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Sommaire 
En raison du nombre élevé d'échecs dans les tentatives de changements 
organisationnels, de plus en plus d'études s'intéressent aux facteurs humains enjeu, tel 
que l'engagement des employés envers le changement. Il est en effet reconnu que 
l'engagement affectif envers le changement joue un rôle important dans l'adoption de 
comportements de soutien des employés en situation de changement. Afin de favoriser 
cette forme d'engagement, les pratiques de gestion du changement utilisées semblent 
jouer un rôle important pour répondre aux besoins de cohérence, de compréhension et de 
soutien des employés face aux changements. Ainsi, il est possible de postuler que les 
employés percevant un changement comme nécessaire, légitime et accompagné d'un 
soutien adéquat seront davantage engagés affectivement envers celui-ci. De plus, ces 
perceptions favoriseraient également l'habilitation psychologique des employés, un état 
d'esprit facilitant l'adoption de comportements proactifs profitables en situation de 
changement. Peu d'études se sont attardées, de manière longitudinale, à l'examen du 
rôle de l'habilitation psychologique dans la relation unissant les caractéristiques reliées à 
la gestion et l'engagement affectif envers le changement. Pour ces raisons, la présente 
étude vise à vérifier si les quatre dimensions de l'habilitation psychologique jouent un 
rôle de médiateur dans les relations unissant certaines caractéristiques reliées à la gestion 
du changement (nécessité, légitimité, soutien perçu) et l'engagement affectif envers le 
changement. Au total, 819 employés de deux établissements de santé de l'Estrie ont 
lt 
participé à au moins l'un des trois temps de mesure de cette étude et forment 
l'échantillon longitudinal utilisé. Les analyses effectuées n'ont pas permis de confirmer 
le rôle médiateur de l'habilitation psychologique dans la relation entre la nécessité, la 
légitimité, le soutien perçu et l'engagement affectif envers le changement. Néanmoins, 
les résultats ont permis de montrer l'importance de favoriser la perception de nécessité et 
de soutien offert chez les employés, afin d'agir positivement sur leur sentiment de 
compétence et d'autodétermination en situation de changement. À long terme, ces 
employés seraient ainsi plus enclins à soutenir les efforts de changement en cours. 
Mots clés: Engagement affectif envers le changement, habilitation psychologique, 
nécessité, légitimité et soutien perçu, changement organisationnel, étude longitudinale, 
équations structurales. 
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Rôle de l'habilitation psychologique dans la relation entre les caractéristiques 
reliées à la gestion et l'engagement affectif envers le changement organisationnel 
ciii 
Bien que certaines organisations prennent le temps de planifier stratégiquement 
des changements jugés nécessaires et mettent en place des mécanismes de gestion 
appropriés, il n'en reste pas moins que seulement 20 à 30 % des changements initiés 
produisent les résultats escomptés (Bareil, 2010). C'est pour cette raison que 
l'engagement des employés envers le changement est un concept de plus en plus étudié 
dans le monde du travail (p.ex. Coatsee, 1999; Conner, 1992; Herold, Fedor, & 
Caldwell, 2007; Herscovitch & Meyer, 2002, Parish, Cadwallader, & Bush, 2008). En 
effet, il est maintenant reconnu que l'engagement des employés envers cette cible a des 
conséquences positives sur les comportements de coopération, d'adaptation et de 
conformité adoptés par les employés en situation de changement (Herscovitch & Meyer, 
2002; Meyer, Srinivas, LaI, & Topolnytsky, 2007 ; Parish, et al., 2008; Neyes, 2009). 
Bien que le changement soit l'une des cibles d'engagement les plus étudiées parmi celles 
répertoriées en milieu de travail (Jaros, 2010), la conceptualisation du construit 
d'engagement envers le changement ne fait toutefois pas encore consensus dans les 
écrits scientifiques. Malgré ces différences, les auteurs s'entendent quand même pour 
dire que l'engagement est l'un des facteurs clés dans la détermination des 
comportements d'adhésion des employés à divers projets de changement (Armenakis, 
Harris, & Field, 1999; Coatsee, 1999; Conner, 1999; Herscovitch & Meyer, 2002; 
Parish et al., 2008). 
Mïm 
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Une recension des écrits sur l'engagement envers le changement effectuée par 
Jaros (2010), permet de constater les différences qui existent dans la représentation de ce 
concept. Tout d'abord, Conner (1992) rapporte que l'engagement envers le changement 
représente une internalisation du changement en cours, tandis que Lawler (1992) et 
Coatsee (1999) parlent plutôt d'un concept d'implication personnelle dans le 
changement. De manière plus concrète, ces auteurs définissent l'engagement envers 
cette cible comme un état dans lequel les employés deviennent conscients du 
changement, possèdent les compétences requises pour l'implanter, sont motivés par des 
reconnaissances adéquates et partagent la vision qui est dictée par le changement. 
Coatsee (1999) fut un des premiers à situer ce concept sur un continuum allant de la 
présence de résistances, jusqu'à l'engagement envers le changement. De manière 
générale, tous ces auteurs entrevoient l'engagement envers le changement comme un 
construit unidimensionnel. 
Plus récemment, Herscovitch et Meyer (2002) ont transposé le modèle développé 
par Meyer et Allen (1991) pour représenter l'engagement organisationnel, afin de 
proposer une perspective multidimensionnelle de l'engagement envers le changement. 
De manière globale, Herscovitch et Meyer (2002) définissent l'engagement envers le 
changement comme le lien qui lie l'employé à un cours d'action, considéré comme 
nécessaire pour la mise en oeuvre réussie d'un changement. Tout comme Coatsee (1999), 
ces auteurs placent sur un continuum la notion de résistance et d'engagement envers le 
changement. À l'origine, Meyer et Allen (1991) ont proposé que l'engagement d'un 
employé envers son organisation puisse prendre trois formes, soit l'engagement affectif, 
cîa 
FÀI 
normatif et de continuité. Adaptant cette conception à l'engagement envers le 
changement, Herscovitch et Meyer (2002) définissent l'engagement affectif envers le 
changement comme le désir qu'à un employé de soutenir le changement, l'engagement 
normatif comme un sentiment d'obligation, de devoir, ressenti par l'employé à soutenir 
le changement et finalement, l'engagement de continuité réfère aux coûts personnels que 
l'employé associe au fait de résister au changement. Ainsi, les employés soutiennent un 
changement parce qu'ils le désirent, se sentent obligés de le faire ou désirent éviter les 
conséquences négatives associées à un rejet du changement. Ce modèle est actuellement 
l'un des plus utilisés dans les écrits scientifiques en raison de sa valeur prédictive sur les 
comportements de soutien au changement adoptés par les employés en situation de 
changement (Chen & Wang, 2007; Cunningham, 2006 ; Herold, Fedor, Caldwell, & Liu, 
2008; Neyes, 2009; Parish, et al., 2008; Shum, Bove, & Auh, 2008). Les résultats 
rapportés par Herscovitch et Meyer (2002; voir aussi Meyer et al., 2007) démontrent 
d'ailleurs que la composante affective prédit positivement l'adoption de comportements 
de soutien au changement dans les deux échantillons de leur étude. Pour ce qui est de la 
composante normative, elle ne prédit positivement ces comportements que dans un seul 
échantillon, tandis que la composante de continuité a une valeur prédictive négative sur 
de tels comportements, bien que dans l'absolu cette valeur prédictive soit plus faible que 
celle associée à l'engagement affectif. Globalement, les études subséquentes confirment 
ces résultats en montrant le pouvoir prédictif plus élevé de la forme affective de 
l'engagement envers le changement, et ses effets marqués sur une multitude de 
comportements souhaités par les organisations en situation de changement, tels que 
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l'intégration du changement à l'exécution des tâches quotidiennes, l'adoption de 
comportements visant à faire la promotion du changement, l'apprentissage individuel, 
l'amélioration du rendement, et l'intention de rester à l'emploi de l'organisation 
(p.ex. Chen & Wang, 2007; Cunningham, 2006; Herold et al., 2008; Meyer et al., 2007; 
Neyes, 2009; Parish, et al., 2008; Shum et ai, 2008). Pour cette raison, seule la forme 
affective de l'engagement envers le changement sera considérée dans le cadre de la 
présente étude. 
Les antécédents de l'engagement envers le changement 
En raison de l'influence notable de l'engagement affectif envers le changement 
sur les comportements facilitant l'implantation et la réussite des changements 
organisationnels, plusieurs études se sont donc également attardées à ce qui favorise la 
présence de cette cible d'engagement chez les employés. Parmi les études répertoriées, il 
est possible de distinguer ces antécédents selon deux catégories r ceux reliés à la gestion 
des changements et ceux propres aux dispositions individuelles de l'employé. Au niveau 
individuel, la motivation (Parish et al., 2008), le lieu de contrôle (Chen & Wang, 2007; 
Lau & Woodman, 1995), l'attitude générale envers le changement (Lau & Woodman, 
1995), l'engagement organisationnel (Ford, Wessbein, & Plamandon, 2003 ; Herold et 
al., 2008; Lau & Woodman, 1995) et les expériences antérieures positives de 
changement (Ford et al., 2003) semblent influencer le niveau d'engagement affectif des 
employés face au changement. En ce qui concerne les facteurs organisationnels, les 
études montrent qu'en période de changement, le style de gestion adopté par les 
roi 
gestionnaires (Conway & Monks, 2008; Herold et al., 2008 ; Michaelis, Stegmaier, & 
Sonntag, 2009), la transmission d'attentes concrètes par les supérieurs (Neubert & Cady, 
2001), les pratiques des ressources humaines utilisées (Conway & Monks, 2008), le 
soutien offert aux employés (Ford et al., 2003), la cohérence entre la vision du 
changement et la mission de l'organisation (Parish et al., 2008), le message véhiculé en 
situation de changement (Armenakis, Harris, & Mossholder, 1993; Armenakis & 
Bedeian, 1999; Neyes, 2009), l'autonomie laissée aux employés (Parish et al., 2008) 
sont tous des variables susceptibles d'influencer le niveau d'engagement affectif 
démontré par les employés envers le changement. Bien que les résultats concernant les 
antécédents personnels de l'engagement affectif envers le changement soient 
- informatifs, ils sont en pratique peu utiles pour les gestionnaires qui ne peuvent, dans 
une moindre mesure, les influencer. En contrepartie, les facteurs organisationnels 
identifiés sont quant à eux sous le contrôle potentiel des gestionnaires et agents de 
changement (Bernerth, Armenakis, Feild, & Walker, 2007). À cet égard, il est 
intéressant de constater que, malgré certaines différences terminologiques, la majorité de 
ces antécédents organisationnels présentent des similarités qui semblent liées à leur 
capacité de répondre à certains besoins des employés, soit le besoin de comprendre, de 
cohérence et de soutien face à un changement organisationnel (Armenakis et al., 1999). 
Armanekis (Armenakis & Bedeian, 1999; Armenakis & Harris, 2009; Armenakis et 
al., 1999) synthétise d'ailleurs ces travaux en proposant cinq croyances que les 
gestionnaires et agents de changement devraient chercher à développer, par leurs actions 
et communications, chez les employés en vue de maximiser leur motivation à faire face 
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au changement (readiness for change) et de limiter leurs résistances. Les employés 
doivent ainsi croire que: (a) le changement est nécessaire ; (b) le changement est 
légitime; (c) le changement sera soutenu; (d) ils ont eux-mêmes la capacité à implanter 
le changement (self-efficacy); et que (e) le changement à de la valeur pour eux (personal 
valence). Il est intéressant de constater que les trois premières croyances concernent le 
changement lui-même et les processus que l'organisation implantera pour le soutenir, 
alors que les deux dernières concernent davantage le regard que les employés jettent sur 
eux-mêmes. 
Plus spécifiquement, la nécessité perçue du changement représente la croyance 
que celui-ci est nécessaire afin de combler l'écart entre l'état actuel de l'organisation et 
celui que celle-ci souhaite, ou doit, atteindre pour demeurer compétitive ou fonctionnelle 
(Armenakis et al., 1999; Katz & Kahn, 1978). Par exemple, les employés peuvent en 
venir à considérer un changement comme nécessaire en raison de la compétition accrue, 
des politiques gouvernementales ou encore des conditions économiques externes 
(ArnTlenakis et al., 1993). De son côté, la légitimité perçue réfère à la croyance que le 
changement proposé est la meilleure manière pour l'organisation d'agir sur cet écart 
(Armenakis et al., 1993). En particulier, cette composante concerne aussi la cohérence 
entre le changement proposé et les valeurs véhiculées par l'organisation (voir aussi 
Neyes, 2010; Noble & Mokwa, 1999). La troisième croyance concerne l'impression que 
les efforts de changements seront soutenus par les gestionnaires et/ou des supérieurs 
hiérarchiques. En effet, les employés auront de la difficulté à changer leurs 
comportements ou leurs habitudes de travail à moins qu'ils ne puissent recevoir la 
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formation et le soutien requis (Arrnenakis et al., 1993; Michaelis, Biich, Stegmaier, & 
Sonntag, 2008; Neyes, 2010; Sharma & Yetton, 2003). Les différentes études menées à 
ce jour ont d'ailleurs démontré que la présence de ces trois types de croyances exerçait 
une influence favorable sur les attitudes des employés exposés aux changements, 
notamment au niveau de leur satisfaction au travail et de leur engagement affectif envers 
l'organisation ou le changement (Armenakis, Bedeian, & Niebuhr, 1979; Ashford & 
Taylor, 1990; Neyes, 2010; Oswald, Mossholder, Harris, 1994; Oswald, Mossholder, 
Harris, 1997; Parish et al., 2008; Swanson & Power, 2001). Par ailleurs, toutes ces 
études, en particulier celles ayant considéré l'engagement affectif envers le changement, 
sont de nature transversale, ce qui ne permet pas de clairement conclure au rôle de ces 
croyances en tant qu'antécédents ou d'investiguer la direction des relations observées. 
En ce qui concerne les deux dernières croyances, elles semblent pouvoir 
directement résulter du succès des trois premières : un changement nécessaire, légitime 
et disposant d'un niveau adéquat de soutien sera perçu comme plus réaliste à implanter 
et plus bénéfique par les employés. D'ailleurs, il est intéressant de constater que ces 
deux croyances plus personnelles s'apparentent au concept d'habilitation psychologique 
au travail. Au sens large, l'habilitation psychologique au travail représente l'état d'une 
personne se sentant capable de contribuer activement au succès de son organisation 
(Spreitzer, 1995). Plus précisément, l'habilitation psychologique se définirait à travers 
un sentiment d'efficacité personnelle (Conger & Kanungo, 1988), de compétence, 
d'autodétermination (Spreitzer, 1992), de contrôle de soi, à travers les interactions et les 
comportements (Zimmerrman, 1995), ainsi que dans l'internalisation des objectifs 
Câa 
(Menon, 2001). Bien qu'il existe plusieurs conceptions de l'habilitation psychologique 
dans la documentation scientifique, la conception de Thomas et Velthouse (1990), 
opérationnalisée par Spreitzer (1995), semble actuellement faire consensus dans les 
écrits scientifiques (Boudrias, Savoie, & Morin, 2003). Cette conception décrit 
l'habilitation psychologique en fonction de quatre dimensions, soit le sens du travail, le 
sentiment de compétence, l'autodétermination et l'impact. Le sens du travail représente 
la valeur que l'employé accorde à un objectif ou à une finalité du travail en relation avec 
ses croyances, attitudes et valeurs personnelles (Hacknrnn & Oldham, 1980; 
Spreitzer, 1995). Cette dimension s'apparente d'ailleurs à la dernière composante 
(valeur personnelle) de la proposition théorique d'Armenakis (Armenakis & Bedeian, 
1999; Armenakis & Harris, 2009; Arinenakis et al., 1999) décrite plus haut. Le 
sentiment de compétence est la croyance que l'employé à envers ses capacités 
d'effectuer son travail avec succès (Spreitzer, 1995) et s'apparente à la croyance 
d'efficacité personnelle du modèle d'Armenakis. L'autodétermination, la troisième 
dimension réfère au degré de liberté perçu que l'employé a de pouvoir faire des choix, 
d'avoir du contrôle et de l'autonomie dans l'initiation et la régulation de ses actions 
(Spreitzer, 1995). Finalement, l'impact est le degré avec lequel l'individu perçoit qu'il 
peut influencer les conséquences stratégiques, administratives ou opérationnelles au 
travail (Spreitzer, 1995). 
Selon Spreitzer (1995), l'habilitation psychologique est un état d'esprit devant 
être créé par des conditions dites habilitantes (p.ex. relations avec les supérieurs, nature 
du travail) afin que les employés adoptent des comportements dits « habilités ». En effet, 
ciiîil 
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comme les employés habilités psychologiquement se considèrent comme compétents et 
en mesure d'influencer la manière d'effectuer leurs tâches et leur environnement de 
travail, ils seraient plus enclins à exécuter leurs tâches et â démontrer de l'initiative et de 
la proactivité. Les études effectuées à ce sujet confirment d'ailleurs cette proposition en 
montrant que l'habilitation psychologique prédit en effet plusieurs comportements 
proactifs bénéfiques pour l'organisation (p.ex. Boudrias, Gaudreau, Savoie, & Morin, 
2009; Boudrias & Savoie, 2006; Spreitzer, 1995; Thomas, & Tymon, 1994; Wilson, 
1993). Ces comportements proactifs s'illustreraient par le biais de prises d'initiatives et 
d'efforts soutenus contribuant au succès de son organisation (Boudrias & Savoie, 2006), 
d'autonomie, d'efficacité au travail, d'apprentissage par ses erreurs (Wilson, 1993) et de 
dépassement des attentes relatives à son rôle au travail (Speitzer, 1995). Toutefois, la 
majorité de ces études sont également de nature transversale, ne permettant pas de 
conclure que l'habilitation psychologique joue un rôle d'antécédent sur ces 
comportements proactifs. 
En conformité avec ces résultats, de même qu'avec les propositions théoriques 
de Spreitzer (1995) et d'Armanekis (Armenakis & Bedeian, 1999; Armenakis & Harris, 
2009; Armenakis et al., 1999) il est tout de même logique de proposer que l'habilitation 
psychologique puisse représenter un déterminant de l'engagement affectif envers le 
changement. Cette cible d'engagement affectif réfère d'ailleurs au désir intrinsèque de 
l'employé de soutenir le changement (Herscovitch & Meyer, 2002) et s'exprime, par 
exemple, par divers comportements proactifs autodéterminés visant à promouvoir un 




spécifiquement les relations entre l'habilitation psychologique et l'engagement envers le 
changement. De plus, peu d'études ont évalué de manière longitudinale le pouvoir 
prédictif de l'habilitation psychologique (p.ex. Hochwilder, 2008; Seibert, Wang, & 
Courtright, 2011). L'étude longitudinale de Hochwtlder (2008) a permis de confirmer le 
rôle de l'habilitation psychologique en tant que facteur de protection à court terme de 
l'épuisement professionnel. De son côté, Seibert et ses collaborateurs (201 1) ont 
récemment permis de confirmer certaines conséquences positives de l'habilitation 
psychologique chez les employés, telles que la satisfaction au travail, l'engagement 
organisationnel et une plus grande performance au travail. Ainsi, ces études montrent 
que l'habilitation psychologique semble avoir un rôle positif à jouer sur l'adaptation des 
employés à leur milieu de travail. 
De même, Spreitzer (1995) propose aussi que l'habilitation psychologique puisse 
représenter une variable médiatrice des relations entre diverses pratiques de gestion dites 
«habilitantes» et l'émergence de résultantes souhaitables pour l'organisation. En 
d'autres mots, ces pratiques de gestion contribueraient au développement de 
l'habilitation psychologique des employés qui en retour prédirait diverses résultantes (e.-
à-d. comportements proactifs, engagement affectif). Cette proposition est d'ailleurs aussi 
cohérente avec la proposition théorique d'Armenakis (Armenakis & Bedeian, 1999; 
Armenakis & Harris, 2009; Armenakis et al., 1999) dans laquelle il était proposé que les 
deux dernières croyances de ce modèle, qui s'apparentaient à l'habilitation 
psychologique, puissent en fait résulter des trois précédentes, plus organisationnelles, et 
en retour prédire l'engagement affectif envers le changement. Plusieurs études ont 
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d'ailleurs démontré le rôle médiateur de l'habilitation psychologique entre certaines 
pratiques de gestion (p.ex. impliquer les employés dans certaines prises de décisions, 
consulter les employés, coacher les employés) et diverses résultantes (p.ex. engagement 
organisationnel, satisfaction au travail, performance au travail), mais encore une fois 
jamais dans un contexte lié au changement (p.ex. Boudrias et al., 2003; Boudrias et al., 
2009; Buifs, Vanderberg, Deioy, Schaffer, & Wilson, 2009; Castro, Perinan, & Bueno, 
2008; Cirka, 2000; Spreitzer, 1995). 
Par ailleurs, la théorie de l'autodétermination appliquée au monde du travail 
(Deci, Connell, & Ryan, 1989) permet également de mieux comprendre les relations 
entre les différentes variables à l'étude. Cette théorie s'intéresse principalement aux 
facteurs expliquant pourquoi certains employés adoptent des comportements 
autodéterminés, c'est-à-dire, qu'ils agissent selon leur propre choix et volonté, tandis 
que d'autres vont plutôt agir en fonction d'un sentiment d'obligation. Les types de 
motivation (intrinsèque et extrinsèque) s'avèrent être des facteurs d'influence importants 
dans l'adoption de comportements autodéterminés. Il est possible de positionner 
l'autodétermination sur un continuum, où l'un des pôles est représenté par l'amotivation, 
qui représente l'état d'absence d'intention et de motivation chez un employé à s'engager 
dans ses tâches. La motivation dite externe permet ensuite à l'individu d'agir en fonction 
des contingences externes tels que, par exemple, l'octroi de récompenses monétaires. 
Puis, l'individu qui adopte des comportements dans l'objectif de préserver son estime de 
soi agit sous l'influence de la motivation extrinsèque dite introjectée. Ensuite, la 
motivation extrinsèque identifiée permet quant à elle à l'employé d'agir de plus en plus 
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d'une manière autodéterminée, car il accorde une importance aux objectifs et valeurs 
sous-jacents aux tâches à accomplir. Les comportements de l'individu sont encore 
davantage autodéterminés lorsque ce dernier accorde un sens à son travail et lorsque ses 
tâches sont cohérentes avec ses propres valeurs. Finalement, lorsque l'individu est 
motivé intrinsèquement, il démontre alors de l'intérêt, du plaisir à travailler et agit selon 
son propre désir (Gagné & Deci, 2005). En regard de cette théorie et des variables à 
l'étude, il est donc possible de remarquer un lien étroit entre l'autodétermination et 
l'habilitation psychologique. Plus précisément, cette théorie propose donc un lien étroit 
entre le sens accordé au travail, la cohérence entre les tâches et les valeurs personnelles, 
l'adoption de comportements autodéterminés et l'engagement affectif envers le 
changement. Gagné et ses collaborateurs (Gagné, Boies, Koestner, & Martens, 2004) ont 
d'ailleurs démontré que l'engagement affectif chez l'employé était facilité par le niveau 
d'autodétermination d'un employé. 
Toujours selon cette théorie, trois besoins psychologiques sont à la base de la 
motivation humaine, et influencent donc l'adoption de comportements autodéterminés 
chez l'individu (Gagné & Deci, 2005). [1 s'agit du besoin d'autonomie, du besoin de 
compétence et du besoin d'appartenance sociale. Ainsi, l'employé qui se sent compétent, 
autonome et membre d'un groupe, aura tendance à adopter des comportements 
autodéterminés au travail. Il est intéressant d'observer que deux des dimensions de 
l'habilitation psychologique, soit l'autonomie et le sentiment de compétence, reflète le 
degré auquel deux de ces besoins est comblé. En fonction de cette théorie et de la 
conceptualisation des variables à l'étude, il est donc logique de penser que l'employé qui 
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se sent autonome dans ses choix et dans ses actions au travail, qui accorde un sens à ce 
qu'il fait, qui se sent compétent et qui est donc habileté psychologiquement, aura 
tendance à démontrer un plus grand désir à s'engager au travail, et plus particulièrement 
envers un changement organisationnel. Il est également possible de penser qu'un 
employé percevant ce changement comme incohérent avec ses valeurs, injustifié ou 
illégitime, finisse par ne plus accorder la même valeur au travail qu'il effectue, cesse 
ainsi, d'adopter des comportements autodéterminés et qu'il compose avec le changement 
implanté par sentiment d'obligation et non par intérêt personnel. 
La présente étude aura donc pour but d'évaluer les relations qui existent entre 
certaines caractéristiques reliées à la gestion des changements (nécessité, légitimité et 
soutien offert), l'habilitation psychologique (sens du travail, sentiment de compétence, 
autodétermination, impact) à l'engagement affectif envers le changement. Cette étude 
répondra de manière longitudinale à quatre hypothèses distinctes formant au total un 
modèle de médiation. Premièrement, il est attendu que la nécessité, la légitimité et le 
soutien perçus seront reliés positivement à l'habilitation psychologique des employés. 
Deuxièmement, la nécessité, la légitimité et le soutien perçus seront reliés positivement 
à l'engagement affectif envers le changement. Troisièmement, l'habilitation 
psychologique sera également reliée positivement à l'engagement affectif envers le 
changement. Finalement, l'habilitation psychologique jouera un rôle médiateur dans la 





Participantes et participants 
L'échantillon utilisé pour cette étude provient de deux milieux publics oeuvrant 
dans le domaine de la santé. Ces milieux sont le Centre de Réadaptation de l'Estrie 
(CRE) et le Centre de Santé et de Services Sociaux - Institut Universitaire de Gériatrie 
de Sherbrooke (CSSS-IUGS). Issus du milieu public, ces deux établissements 
composent fréquemment avec des changements organisationnels allant, par exemple, de 
réorganisations mineures à l'implantation de nouvelles pratiques de soins. L'un de ces 
milieux a d'ailleurs été exposé à plusieurs changements structurels importants au cours 
de cette étude. Il est à noter que ce projet de recherche s'inscrit à l'intérieur d'un 
programme de recherche longitudinale plus vaste, subventionné par le Fonds Québécois 
pour la Recherche sur la Société et la Culture (FQRSC, Morin-1 19242) et déjà approuvé 




CSSS-IUGS. La cueillette de donnée s'est échelonnée entre 2007 et 2009 et 
visait l'ensemble du personnel infirmier des unités de soins de longue durée du CSSS-
IUGS. Le premier temps de mesure s'est déroulé du 29 janvier au 15 mars 2007. Les 
deux autres temps de mesures ont eu lieu au cours de la même période à un an 
d'intervalle, soit en 2008 et 2009. L'échantillon potentiel de répondants s'élevait à 654 
participants lors de la première année. De ce nombre, 62 employés étaient absents lors 
de la période de passation des questionnaires (congé de maladie, congé sans solde, etc.) 
diminuant ainsi l'échantillon potentiel à 592 participants. Plus précisément, 387 
préposés et préposées aux bénéficiaires, 93 infirmiers et infirmières auxiliaires et 112 
infirmiers et infirmières travaillant à temps complet et à temps partiel sur les unités de 
_ soins de longue durée au CSSS-IUGS ont été sollicités pour participer à cette étude. Au 
total, 273 participants ont complété le questionnaire la première année dont, 163 
préposé(e)s aux bénéficiaires, 50 infirmiers et infirmières auxiliaires et 60 infirmiers et 
infirmières. Le taux de participation, pour la première année, est donc de 46 % et peut 
être considéré comme étant satisfaisant. Lors de la deuxième année, 189 préposé(e)s aux 
bénéficiaires, 66 infirmiers et infirmières auxiliaires, 62 infirmiers et infirmières ont 
complété le questionnaire et 5 employés n'ayant pas indiqué leur titre d'emploi. 
L'échantillon total pour la deuxième année s'élève donc à 322 participants (sur un total 
potentiel de 700), augmentant le taux de participation à 46 %. Au troisième temps de 
mesure, 228 participants ont complété le questionnaire, sur un total potentiel de 715 
(32 %). De ce nombre, 123 étaient des préposé(e)s aux bénéficiaires, 50 des infirmiers et 
infirmières auxiliaires, 53 des infirmiers et infirmières et 2 n'avaient pas indiqué leur 
- 	 titre d'emploi. 
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CRE. La cueillette de données s'est déroulée entre 2008 et 2010 et visait 
l'ensemble du personnel du CRE. Le premier temps de mesure a eu lieu du 13 mai au 6 
juin 2008. Les deux autres temps de mesures ont eu lieu au cours de la même période à 
un an d'intervalle, soit en 2009 et 2010. Pour le premier temps de mesure, l'échantillon 
potentiel de répondantes et répondants était de 273. De ce nombre, 42 personnes étaient 
absentes lors de la période de passation (congé de maladie, congé sans solde, etc.), 
diminuant ainsi l'échantillon à 232. Au total, 136 participants ont complété le 
questionnaire. De ceux-ci, 98 employés offrant des services directs à la clientèle, 21 
employés offrant des services indirects à la clientèle, 14 membres du personnel cadre et 
non-syndiqué et 3 employés n'ayant pas identifié leur titre d'emploi ont complété le 
questionnaire, constituant au total un échantillon de 136 participants. Lorsque calculé sur 
la base des participants ayant reçu un questionnaire (232 employés), le taux de 
participation global est de 59 %. Ce taux est considéré comme satisfaisant. Lors de la 
deuxième année, 163 employés ont complété le questionnaire (sur 265), pour un taux de 
participation de 62 %. De ce nombre, 113 étaient des employés offrant des services 
directs à la clientèle, 28 offrant des services indirects à la clientèle, 11 coordonnateurs 
cliniques, 8 cadres non-syndiqués et 3 n'ayant pas identifiés leur titre d'emploi. Pour la 
troisième année, 195 employés (sur 261) ont complété le questionnaire (75 %). Cet 
échantillon comporte 131 employés offrant des services directs à la clientèle, 38 des 
services indirects à la clientèle, 10 coordonnateurs cliniques, 11 cadres non-syndiqués et 
5 personnes n'ayant pas spécifié leur titre d'emploi. 
Les caractéristiques démographiques des participants du CSSS-IUGS et du CRE, 
pour les trois temps de mesures, sont présentées au Tableau 1. Au total, 409 participants 
ont complété les questionnaires lors du premier temps de mesure, 485 ont complété les 
questionnaires lors du second temps de mesure et 423 ont complété les questionnaires 
lors du troisième temps de mesure. Globalement, 819 employés ont complété au moins 
l'un des temps de mesure et forment l'échantillon longitudinal utilisé. De ceux-ci, 371 
ont complété au moins deux des trois temps de mesure et 127 ont complété les trois. Le 
nombre de temps de mesures complétés ne semble par ailleurs pas lié aux 
caractéristiques démographiques des participants (sexe, statut marital, nombre d'enfants, 
âge, type d'emploi, revenu), à l'exception de la scolarité et de l'ancienneté qui prédisent 
un taux de réponse plus élevé. Cette taille d'échantillon est acceptable pour procéder aux 
analyses (p.ex. Kline, 2005; Tabachnick & FidelI, 2007), 
Il 
Tableau 1 
Caractéristiques sociodémographiques des participants en fonction du milieu de travail pour chacun des temps de mesure 
Temps 1 Temps 2 Temps 3 
CSSS-IUGS CRE CSSS-IUGS CRE CSSS-IUGS CRE 
Sexe 
Homme 23 % Il % 24% 7% 20% 14% 
Femme   77% 89% 76% 93% 80% 86 % 
Âge 
Moins de30ans 11% 24% 18% 28% 15% 20% 
Entre 30 et 50 ans 51 % 56% 47% 52% 46% 60% 
Plus de50ans  38% 20% 35% 20% 39% 20% 
Type d'emploi 
Temps plein 47% 68% 46% 61% 46% 67% 
Temps partiel 
Ancienneté 
Moins de5ans 25% 38% 36% 42% 31% 33% 
Entre 	 et 20 ans 45% 49% 41% 48% 43% 54% 
Plus de20ans 30% 13% 23% 10% 26% 13% 
Niveau d'étude 
Secondaire ou moins 55 % 6% 62% 9% 60% II % 
Collégiale 25% 19% 25% 18% 28% 21 % 
Universitaire 20% 75% 13 % 73% 12% 68% 
Situation familiale 
Pas d'enfant 26% 32% 33% 32% 25% 28% 
I ou 2 enfants 52% 50% 46% 49% 56% 54% 
Revenus 
Moins de 30 000 $ 24% 2% 24% 5% 17% 3% 
Entre 30 000$et 50 000$ 39% 25% 35% 20% 40% 21% 
Plus de 50 000$ 37% 73% -- 	 41% 75% 43% 76% 
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Procédures de passation 
CSSS-IUGS. Dans un premier temps, tous les chefs des unités de soin de longue 
durée ont été rencontrés afin de les informer du déroulement de cette étude ainsi que de 
leur implication attendue dans ce projet. Ces rencontres ont aussi permis de planifier 
l'horaire des rencontres d'information pour le personnel soignant des unités de soins. 
Chacune des unités de soins fut rencontrée deux fois par l'équipe de recherche, et ce, 
pour chacun des quarts de travail (jour/soir/nuit), totalisant ainsi six rencontres par unité 
de soins. Les chefs d'unité avaient la responsabilité d'informer et de dégager leur 
personnel au moment ces rencontres. Au cours de celles-ci, les employés étaient tout 
d'abord informés de la nature et des objectifs du projet, de leur implication attendue, de 
leurs droits et des responsabilités des chercheurs. À la suite de ces explications, ceux 
désirant participer devaient signer un formulaire de consentement. Le formulaire de 
consentement était alors recueilli et une copie du questionnaire, accompagnée d'une 
enveloppe de retour, était alors remise aux participants. Les questionnaires complétés 
étaient par la suite retournés directement par courrier interne à un membre de l'équipe de 
recherche. Les employés absents lors de ces rencontres ont reçu les explications et le 
matériel à la recherche et l'enveloppe de retour par le biais du chef d'unité. 
CItE. Le projet de recherche a d'abord été présenté et soumis à l'approbation du 
Comité de Direction de l'établissement. C'est avec ce même comité que différentes 
décisions ont été prises, entre autres quant au choix de procéder à la cueillette au 
printemps et de libérer les employés pour une période de 30 minutes rémunérées afin de 
leur permettre de lire et signer le formulaire de consentement et de remplir le 
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questionnaire. Le projet a ensuite été explicité dans une rencontre de gestion, réunissant 
le personnel cadre du CRE (chef de programme et directeurs). L'information concernant 
le projet a, par la suite, été communiquée par un membre de l'équipe de recherche à 
l'ensemble du personnel au moyen de rencontres d'équipe, d'affiches, de messages 
vocaux et du journal interne. Une salle a été mise à la disposition des employés pendant 
cinq demi-journées afin de permettre aux employés de lire et signer le formulaire de 
consentement et de compléter le questionnaire sur place. Un membre de l'équipe de 
recherche était systématiquement présent sur les lieux durant ces périodes et veillait à 
donner de l'information et recueillir les questionnaires complétés. Les employés absents 
lors de ces demi-journées ont reçu les explications et le questionnaire par courrier 
interne. Ils avaient ensuite 15 jours pour retourner le formulaire de consentement et le 
questionnaire par courrier interne. Tous les participants ayant des questions 
supplémentaires pouvaient joindre l'équipe de recherche par téléphone. 
Considérations éthiques 
Tout au long de cette étude, les règles d'éthique et les normes déontologiques 
applicables à ce type de projet de recherche (confidentialité, consentement libre et 
éclairé, etc.) ont été respectées. Chaque participant a d'abord lu et signé un formulaire de 
consentement (voir Appendice A) présentant les objectifs de l'étude, l'implication 
demandée et le mode de traitement confidentiel des données, avant de remplir le 
questionnaire. Il avait alors la possibilité de poser des questions additionnelles aux 
auxiliaires de recherche présents. Malgré la signature du formulaire de consentement, les 
participants demeuraient libres de mettre fin à leur participation à tout moment. Chaque 
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participant devait identifier son questionnaire par un code unique, impossible à 
déchiffrer, composé des trois premières lettres du prénom de la mère, des trois premières 
lettres du prénom du père, des trois dernières lettres du nom de famille de la mère et des 
chiffres du jour de l'anniversaire du participant. Ce code est inspiré d'un code développé 
par Murtada (1994), mais amélioré pour cette étude à la suite des suggestions du comité 
d'éthique de la recherche du Centre de Recherche sur le Vieillissement (CRV) de 
l'Université de Sherbrooke. Cette méthode permettait de maximiser la confidentialité 
des répondants tout en permettant leur suivi longitudinal requis dans le cadre du projet 
de recherche plus vaste dans lequel s'inscrit cette étude. Pour les répondants retournant 
le questionnaire par courrier interne, ils étaient priés de placer le questionnaire dans une 
enveloppe anonyme cachetée. Le formulaire de consentement était envoyé séparément, 
dans une autre enveloppe. Le projet de recherche plus vaste dans lequel s'inscrit cette 
étude, de même que cette thèse qui s'inscrit à l'intérieur d'un des objectifs de ce projet, 
ont déjà reçu l'approbation des comités d'éthique de la recherche du CDRV de 
l'Université de Sherbrooke et du Centre de Recherche interdisciplinaire en Réadaptation 
(CRIR). Les exemplaires des certificats éthiques, émis aux noms de Marie-Josée 
Turmel, Marie-Michèle Brodeur, Cynthia Raymakers, Émilie Bélanger et Alexandre J.S. 
Morin sont présentés à l'Appendice B. De plus, les exemplaires des questionnaires sont 




Instruments de mesure 
Caractéristiques reliées à la gestion des changements. Trois échelles ont été 
tirées du questionnaire de Desjardins (2005) afin d'évaluer la nécessité des changements 
(p. ex., «Nos anciennes façons de faire semblaient avoir atteint leurs limites »), la 
légitimité des changements (p. ex., « Je comprends bien ce qui a motivé l'organisation à 
effectuer certains changements ») et le soutien et la formation accordée durant la période 
de changement (p. ex., « Les formations reçues m'ont aidé à m'adapter aux changements 
effectués dans mes tâches quotidiennes »). Plus spécifiquement, la nécessité perçue des 
changements réfère à une insatisfaction face à la situation actuellement en vigueur dans 
l'entreprise (c.-à-d. il y a un besoin de changement) alors que la légitimité réfère à la 
capacité perçue du changement proposé de combler efficacement les limites de cette 
situation initiale (c.-à-d. le changement proposé est donc approprié). Ces trois sous-
échelles comprennent respectivement quatre, six et cinq énoncés répondus sur une 
échelle de type Likert en cinq points, allant de entièrement en désaccord (1) à 
entièrement d'accord (5). La consistance interne de ces échelles est, respectivement de 
0,76, 0,75 et 0,89. 11 convient de noter que quatre des six énoncés de l'échelle de 




Habilitation psychologique. L'habilitation psychologique a été évaluée par une 
mesure globale des quatre dimensions développées par Spreitzer (1995). Les 12 
éléments utilisés dans le cadre de cette étude proviennent d'une version francophone 
abrégée développée par Gobert (2000) et validée par Boudrias et ses collaborateurs 
(Boudrias, Rousseau, Migneault, Morin, & Courcy, 2010; Boudrias et al., 2003). 
Chacune des quatre sous-échelles comporte trois énoncés. Ces dimensions sont le sens 
du travail (p. ex., «Le travail que je fais a beaucoup de sens pour moi »), l'autonomie 
perçue (p. ex., «Je peux prendre des décisions concernant mon travail de manière 
autonome »), l'influence perçue (p. ex., « Je peux influencer les décisions au sein de 
mon groupe de travail ») et le sentiment de compétence (p. ex., «Je me sens tout à fait 
capable de réaliser les résultats attendus dans mon travail »). Ces énoncés sont répondus 
sur une échelle de type Likert en cinq points, allant de entièrement en désaccord (1) à 
entièrement d'accord (5). 11 est possible d'obtenir un résultat global d'habilitation 
psychologique par la combinaison des résultats aux quatre sous-échelles. Cependant, 
l'analyse séparée des sous-échelles est généralement privilégiée afin de favoriser une 
plus grande spécificité dans les résultats. Les analyses de consistance interne montrent, 
chez Morin et ses collaborateurs (Morin, Courcy, Madore, Loiselle, & Desclos, 2006) et 
Boudrias et al. (2010) des alphas allant de 0,85 à 0,90 (sens du travail), de 0,80 à 0,84 
(autonomie), de 0,87 à 0,90 (influence) et de 0,77 à 0,87 (sentiment de compétence). 
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Engagement affectif envers le changement Cette cible d'engagement a été 
mesurée à l'aide d'une échelle de mesure élaborée par Turmel (2008) en suivant la 
procédure et les recommandations de Madore (2004; Morin et al., 2009). Cette échelle 
comprend six énoncés et permet d'évaluer l'engagement affectif des employés envers 
une situation de changement (p. ex., «Je crois au bien-fondé de ces changements »). 
Tout comme le questionnaire multidimensionnel d'engagement affectif en milieu de 
travail développé par Madore (2004; Morin et al., 2009), les énoncés sont répondus sur 
une échelle de type Likert en cinq points, allant de entièrement en désaccord (1) à 
entièrement d'accord (5). L'indice de consistance interne obtenu pour cette échelle par 





Les analyses principales ont été réalisées avec le logiciel Mplus 6.1 (Muthén & 
Muthén, 2010). En raison de la nature longitudinale de cette étude, des hypothèses de 
médiation proposées et afin d'exercer un meilleur contrôle des erreurs de mesure, 
l'estimation de modèles d'équations structurales a donc été privilégiée. Une série 
d'analyse factorielle confirmatoires (AFC) a tout d'abord été effectuée afin d'examiner 
l'adéquation du modèle de mesure proposé aux données observées. Avant 
d'entreprendre les analyses principales de médiation, des analyses d'invariance 
longitudinales ont ensuite été réalisées à l'aide d'AFC afin de s'assurer de l'équivalence 
des variables à l'étude à travers les différents temps de mesure. Finalement, les analyses 
de médiation ont été effectuées en estimant des modèles de prédiction longitudinaux. 
Cas extrêmes multivariés 
Avant d'entreprendre les différentes analyses, l'identification des données 
extrêmes multivariées fut effectuée à l'aide du bras de levier (levrage), du coefficient D 2 
de Mahalanobis et de la distance de Cook à partir du logiciel SPSS 16.0. L'analyse de 
ces résultats a révélé que onze participants présentaient un patron de réponse extrême 
multivariée, à l'un ou l'autre des temps de mesure; trois au premier temps de mesure, 
deux au deuxième temps et six au troisième temps de mesure. Toutefois, aucun de ces 
participants ne représentait un sujet extrême sur le plan longitudinal. De manière 
longitudinale, les analyses ont par ailleurs révélé l'identification de six participants 
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extrêmes. Les analyses ont été reproduites avec et sans ces cas extrêmes. Comme ces 
derniers n'affectaient en rien les résultats, ils ont été conservés dans les analyses. 
Estimation des modèles statistiques 
Tous les modèles statistiques estimés dans cette étude l'ont été à l'aide du 
logiciel Mplus 6.1 (Muthén & Muthén, 2010) en utilisant l'estimateur WLSMV' 
(Beauducel & Herzberg, 2006; Finney & DiStephano, 2006; Flora & Curran, 2004; 
Forero, Maydeu-Olivares, & Gallardo-Pujol, 2009; Muthén, Du Toit, & Spisic, 1997). 
Cette méthode d'estimation permet d'évaluer des modèles confirmatoires en prenant en 
considération la nature catégorielle ordonnée et la non-normalité des échelles de Likert 
utilisées pour la mesure des construits, considérés dans cette étude (DiStephano, 2002; 
Dolan, 1994; Finney & DiStephano, 2006; Lubke & Muthén, 2004). Par défaut, Mplus 
combine cet estimateur à une méthode de traitement des données manquantes de type 
information complète (full information), estimant le modèle sur la base de l'ensemble de 
l'information disponible. Cette méthode est reconnue comme présentant une efficacité 
comparable, dans la majorité des cas, aux méthodes plus complexes d'imputations 
multiples (Enders, 2010; Enders, & Bandalos, 2001; Graham, 2009). Ce qui est peu 
réaliste dans le cas présent compte tenu de la lourdeur computationnelle des modèles 
estimés. 
Ce type d'estimation utilise la méthode des moindres carrés pondérés, reposant sur une matrice 
polychorique pondérée diagonale avec erreurs types et utilise un test de chi-carré (x2) ajusté en fonction 
des moyennes et des variances reposant sur une matrice complète (Muthén & Muthén, 2010, p.533).  La 
paramétrisation thêta a été utilisée (Millsap, & Yun-Tein, 2004; Morin, Moullec, Maïano, Layet, Just & 
Ninot, 2011; Morin et al., 2009). 
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La modélisation de données catégorielles ordonnées nécessite une matrice 
fréquentielle complète, n'incluant pas de cellules vides. En d'autres termes, chaque 
choix de réponses doit avoir été utilisé pour chacun des items utilisés. Dans le cas du 
questionnaire d'habilitation psychologique, le choix de réponse le plus faible n'était que 
très rarement sélectionné pour plusieurs items (avec des fréquences inférieures à 1 %) et 
comportait aussi un certain nombre de cellules vides, suggérant que les répondants 
utilisent un processus psychologique de réponse ne faisant pas de distinction entre divers 
degrés de non-habilitation. Sur cette base, les réponses aux items de cet instrument ont 
été recodées en quatre catégories, en fusionnant les deux choix de réponses les plus 
faibles de l'échelle, une procédure standard dans la modélisation de données 
catégorielles ordonnées (Lubke & Muthen, 2004; Morin et al., 2009; Reise, Morizot & 
Hayes, 2007). 
Analyse factorielle confirmatoires (AFC) 
L'analyse factorielle confirmatoire permet de tester l'adéquation du modèle 
théorique à l'étude, aux données observées, en comparant directement la matrice de 
covariance prédite par le modèle à la matrice de covariance observée. Au total, cinq 
structures factorielles confirmatoires ont été estimées pour chacun des temps de mesure 
i) un modèle à quatre facteurs; ii) un modèle à cinq facteurs; iii) un modèle à sept 
facteurs; iv) un modèle à huit facteurs, et y) un modèle à neuf facteurs. En regard des 
écrits scientifiques sur les variables à l'étude, le modèle à priori estimé est celui 
prédisant une structure à huit facteurs latents les trois caractéristiques reliées à la 
gestion des changements (nécessité, légitimité et soutien); les quatre dimensions reliées 
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à l'habilitation psychologique (sens du travail, sentiment de compétence, 
autodétermination et impact); et l'engagement affectif envers le changement. Des 
modèles alternatifs à quatre (combinant les quatre facettes de l'habilitation 
psychologique en un seul facteur et combinant la nécessité et la légitimité du 
changement en un seul facteur), cinq (combinant les quatre facettes de l'habilitation 
psychologique en un seul facteur), sept (combinant la nécessité et la légitimité du 
changement en un seul facteur) ont également été estimés en raison de la similitude 
conceptuelle et des corrélations élevées observées entre les variables de nécessité et de 
légitimité perçue (Brodeur, 2010). Un modèle à neuf facteurs intégrant un facteur de 
second ordre représentant l'habilitation psychologique globale a également été estimé. 
Ces modèles alternatifs ont également permis d'évaluer un facteur de second ordre de 
l'habilitation psychologique crée par la fusion des quatre dimensions de l'habilitation 
psychologique. En effet, Seibert et ses collaborateurs (2011) ont récemment confirmé 
que l'habilitation psychologique pouvait être considérée comme un construit 
unidimensionnel, puisque le facteur de second ordre (unidimensionnel) s'ajustait mieux 
aux données de leur étude. 
Analyses factorielles confirmatoires longitudinales 
À la suite des AFC réalisées séparément pour chacun des temps de mesures, des 
AFC additionnelles ont été effectuées afin de vérifier l'adéquation complète du modèle 
de mesure longitudinal. Bien que l'inclusion à postériori de corrélations entre les résidus 
associés aux items d'un modèle confirmatoire, afin d'en augmenter l'adéquation aux 
données, soit généralement déconseillée (p.ex. Bollen, 1989; Kline, 2011), leur inclusion 
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a priori afin de relier les items équivalents utilisés à différents moments de mesure est 
nécessaire dans le cas de modèles longitudinaux (voir Jôreskog, 1979; Marsh, 2007; 
Marsh & Hau, 1996). Cette inclusion reflète le fait que la part unique (ou résiduelle) 
associée à chacun des items n'inclus pas que de l'erreur aléatoire et que cette partie 
résiduelle non aléatoire associée à chaque item relève en partie d'influences similaires. 
Ainsi, il a été démontré que leur non-inclusion tend à être associée à des biais 
d'estimation (gonflement) des corrélations tests-retest entre les mêmes variables latentes 
aux différents moments de mesure (Jôreskog, 1979; Marsh, 2007; Marsh & Hau, 1996). 
Ces analyses ont aussi permis de vérifier l'invariance longitudinale des modèles 
de mesure, c'est-à-dire d'évaluer si les construits à l'étude demeurent équivalent et 
comparables aux divers moments de mesure (Meredith, 1993; Millsap, 2011; 
Vandenberg & Lance, 2000). Concrètement, ces tests d'invariance pennettent de 
s'assurer que les changements observés à travers le temps sur une variable donnée sont 
dus à de réels changements et non à de l'erreur de mesure ou à une modification de la 
signification du construit mesuré. Afin d'estimer l'invariance longitudinale, la séquence 
d'analyse utilisée s'est inspirée des travaux de Meredith (1993; Meredith & Teresi, 
2006), telle qu'adaptée par Morin et al. (2009; Morin et al., 2011) sur la base des 
recommandations de Millsap & Yun-Tein (2004; Millsap, 2011) aux données 
catégorielles ordonnées. Cette séquence comprend l'estimation de sept modèles 
d'invariance effectuée pour chaque instrument de mesure (caractéristiques reliées à la 
gestion des changements; habilitation psychologique; engagement affectif envers le 
changement) et ensuite, pour le modèle longitudinal complet. Cette séquence vise à 
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tester, dans l'ordre, les modèles d'invariance suivant: i) invariance configurale; ii) 
invariance faible (invariance des indices de saturations factoriels, ou loadings); iii) 
invariance forte (invariance des loadings et des seuils de réponses, ou thresholds); iv) 
invariance stricte (invariance des loadings, des thresholds et des résidus); y) invariance 
des résidus corrélés à travers le temps (invariance des loadings, des thresholds', des 
résidus et de leurs corrélations); vi) invariance de la matrice de variance/covariance 
(invariance des loadings, des thresholds, des résidus, de leurs corrélations et des 
variances/covariances des facteurs); et vii) invariance des moyennes latentes (invariance 
des loadings, des thresholds, des résidus, de leurs corrélations, des 
variances/covariances et des moyennes latentes). 
Invariance configurale. Cette étape consiste à vérifier si le modèle factoriel 
proposé initialement est équivalent aux trois temps de mesure, avant d'y ajouter les 
contraintes d'équivalence. Afin de conclure à l'invariance configurale, ce modèle doit 
présenter un niveau satisfaisant d'adéquation aux données (Vandenberg & Lance,2000; 
Milisap, 2011). Dans le cas contraire, les tests d'invariances s'arrêtent à cette étape et le 
modèle est jugé insatisfaisant. L'identification de ce modèle est atteinte de la manière 
suivante (voir Morin et al., 2009, 2011; Millsap, 2011; Millsap & Yun-Tein, 2004): (i) 
les résidus des items sont fixés à 1 au premier temps de mesure et sont ensuite estimés 
librement aux autres temps de mesure; (ii) les moyennes des facteurs sont fixées à 1 au 
2 
 Dans le cadre d'AFC reposant sur les données catégorielles ordonnées, le seuil de réponse, ou threshold.s, 
et les intercepts des items ne peuvent pas être estimés en même temps puisque l'information fournie par ces deux 
paramètres est redondante. Par défaut, Mplus estime les thresho/ds, qui représentent les points sur l'échelle de réponse 
continue latente sous-jacente aux réponses catégorielles auxquelles la catégorie de réponse change. Ces thresholds 
permettent plus de flexibilité dans l'analyse (Muthén, 2004; Muthén & Muthén, 2010). 
GÀM 
34 
premier temps de mesure et estimées librement aux deux autres temps de mesure; (iii) 
les loadings des variables de références (c'est-à-dire du premier item de chaque facteur) 
sont fixés à I; (iv) les deux premiers thresholds de la variable de référence et le premier 
des autres variables sont contraints à équivalence aux trois temps de mesure 
Invariance faible. Pour s'assurer que les facteurs latents possèdent la même 
signification à travers le temps les Ioadings, représentant la force d'association entre un 
facteur et les items qui le définissent, doivent demeurer équivalents aux divers moments 
de mesure. Ainsi, cette étape consiste à ajouter au modèle précédent, une contrainte 
d'équivalence au niveau des loadings factoriels aux trois temps de mesure. Les loadings 
sont alors librement estimés (sauf celui de la variable de référence qui est fixé à 1), mais 
spécifiés comme équivalents à chacun des temps de mesure. L'invariance faible est une 
condition préalable aux mesures d'invariance subséquentes. 
Invariance forte. Ce modèle d'invariance permet de vérifier si les individus 
ayant le même score sur une variable latente répondent aux items de la même manière. 
En d'autres mots, l'invariance forte vérifie si les différences de moyennes au niveau des 
items sont expliquées par les différences de moyennes au niveau des variables latentes. 
Cette hypothèse est testée en ajoutant des contraintes d'égalité sur l'ensemble des 
thresholds à tous les temps de mesure. L'invariance forte est également une condition 
préalable afin de pouvoir effectuer des comparaisons de moyennes à travers les temps de 
mesure à l'étude (Vanderberg & Lance, 2000; Morin et al., 2011). 
Invariance stricte. Cette forme d'invariance évalue si les résidus associés aux 
items (leur part unique, non liée aux facteurs, incluant l'erreur de mesure) sont 
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équivalents à travers le temps ou si la précision de la mesure change dans le temps. Pour 
tester cette forme d'invariance, il suffit d'ajouter des contraintes d'égalités sur les 
résidus des items aux divers temps de mesure. L'invariance stricte n'est pas un pré 
requis aux comparaisons de moyennes basées sur des variables latentes, mais est 
essentielle à la comparaison de moyenne observée (Vanderberg & Lance, 2000; Morin et 
al., 2011). 
Invariance des résidus corrélés. Pour estimer avec plus de précision l'équilibre 
dans le temps du système de variables latentes considéré dans cette étude et aussi afin de 
limiter au maximum le nombre de paramètres librement estimés dans les modèles 
subséquents, nous avons aussi ajouté une étape visant à vérifier si les corrélations 
résiduelles entre les mêmes items mesurés aux différents temps de mesure étaient 
invariantes dans le temps (voir Marsh et al., 2010). 
Invariance des variances/covariances. Cette étape ne représente pas un pré 
requis aux analyses subséquentes. En effet, ce modèle permet d'évaluer si la matrice de 
variance/covariance latente est équivalente à travers les temps de mesure. II s'agit 
d'ajouter des contraintes d'équivalences sur la covariance des facteurs et de fixer leurs 
variances à égalité dans le temps (Vanderberg & Lance, 2000; Morin et al., 2011). À ce 
stade-ci, la non-invariance des variances covariances indiquerait simplement que la 
variabilité des variables estimées ou leur force d'association change dans le temps. 
Invariance des moyennes latentes. Finalement, la moyenne des facteurs latents 
est ensuite contrainte à équivalence sur les trois temps de mesure (c'est-à-dire, fixée à 
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zéro). À cette étape, le rejet d'une hypothèse d'invariance indique la présence de 
différences significatives de moyennes latentes entre les temps de mesure. 
Analyses prédictives principales 
Afin de vérifier les quatre hypothèses à Pétude, des analyses de prédictions 
longitudinales ont été effectuées en testant une série de modèles. La séquence d'analyse 
utilisée s'est inspirée des procédures proposées par MacKinnon (2008) et Selig & 
Preacher (2009). Ces modèles seront estimés sur la base du modèle d'invariance retenu à 
l'étape précédente (faible, fort ou strict, avec ou sans l'invariance des résidus corrélés). 
Dans le modèle apriori, les caractéristiques liées à la gestion du changement mesurées 
au premier moment de mesure seront considérées comme les variables latentes 
indépendantes, les dimensions de l'habilitation psychologique mesurée lors du second 
temps de mesure seront considérées comme les médiateurs latents et l'engagement 
affectif envers le changement mesuré lors du troisième temps de mesure sera considéré 
comme variable dépendante latente. Cette décision permet de respecter 
l'ordonnancement temporel nécessaire à la vérification systématique d'effets de 
médiation (Frazier, Tix, & Barron, 2004; Judd & Kenny, 2010; Marsli, Hau, Wen, 
Nagengast, & Morin, 2011). 
Sur la base de ce modèle, pour conclure à une relation de médiation (Cheung & 
Lau, 2008; MacKinnon, 2008; MacKinnon, Fairchild, & Fritz, 2007; MacKinnon, Krull, 
& Lockwood, 2000), il faut vérifier que les variables indépendantes à Pétude (Temps 1: 
nécessité, légitimité, soutien perçu) contribuent de manière significative à la prédiction 
des variables médiatrices (Temps 2 quatre dimensions de l'habilitation psychologique) 
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(effet a). Puis, il faut vérifier que les variables médiatrices (Temps 2 quatre dimensions 
de l'habilitation psychologique) contribuent significativement à la prédiction de la 
variable dépendante (Temps 3 r engagement affectif envers le changement) (effet I)• 
Enfin, il faut aussi vérifier que l'effet indirect représenté par le produit de u et 3 est lui 
aussi significatif. Finalement, il sera possible de conclure à une médiation complète ou 
partielle en vérifiant si le lien entre les prédicteurs et la variable dépendante, contrôlés 
pour la présence du médiateur (effet T'), sont eux-mêmes significatifs (médiation 
partielle) ou non (médiation complète). 
La figure I présente le modèle de médiation et les modèles alternatifs testés. 
Ainsi, un modèle autorégressif longitudinal par variable a tout d'abord été estimé. 
Ensuite, un modèle estimant les prédictions croisées intra-construit a été estimé. Ces 
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Figure 1. Modèle de médiation longitudinale estimant au Temps 2 les dimensions de l'habilitation psychologique comme médiateurs de la relation 
entre les caractéristiques reliées au changement au Temps 1 et de l'engagement affectif au changement au temps 3. Note. Pour des raisons de 
simplicité, seules les variables latentes sont présentées dans cette figure. N : Nécessité; L : Légitimité; S : Soutien; ST: Sens du travail; SC : Sentiment 
de compétence; A: Autodétermination; 1 : Impact; E : Engagement affectif. 
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Dans le premier cas, les seules prédictions intégrées aux modèles étaient entre les 
variables et elles-mêmes au temps de mesure subséquent (p.ex., la nécessité perçue du 
changement au premier temps de mesure prédisait la nécessité perçue du changement au 
second temps de mesure, mais rien d'autre). Dans le second cas, des relations croisées 
longitudinales entre les variables de même nature étaient aussi intégrées au modèle 
(p.ex. la nécessité, la légitimité, et le soutien perçus comme associés changement au 
premier temps de mesure prédisait la nécessité, la légitimité, et le soutien perçus comme 
associés au changement au second temps de mesure, mais rien d'autre). Pour la présente 
étude, nous avons considéré que les caractéristiques reliées au changement (nécessité, 
légitimité, soutien) sont trois variables de nature similaire, de même que les quatre 
facettes de l'habilitation psychologique. Ensuite, un modèle de prédiction estimant les 
liens de médiation principaux, soit les liens nommés a et b dans la figure 1, a été testé. Il 
s'agit de vérifier si les prédicteurs d'un temps précédant prédisent les médiateurs au 
temps subséquent (ai et a2), et si les médiateurs d'un temps précédant prédisent la 
variable résultante du temps suivant (bi et b2). Finalement, les liens entre les prédicteurs 
et la variable résultante, contrôlés pour la présence des médiateurs (c'l et c'2), ont été 
ajoutés au modèle. Advenant le rejet des hypothèses de médiation, des modèles 
alternatifs vérifiant la présence de relations croisées (c.-à-d. contraires aux hypothèses, 
par exemple dans lesquelles l'engagement prédirait l'habilitation) seront aussi estimés. il 
est à noter que pour chaque modèle, la possibilité d'inclure des contraintes 
d'équivalence prédictives longitudinales a également été testée afin de vérifier plus 
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précisément l'équilibre temporel du modèle prédictif (par exemple, en ajoutant une 
contrainte à l'effet que al = a2). 
Effets indirects. Les analyses précédentes permettent de tester les liens directs 
du modèle de médiation hypothétique. Toutefois, afin de vérifier la dernière condition 
pour la présence d'un effet de médiation, il est aussi nécessaire de vérifier si l'effet 
indirect (représenté par le produit a et 3) est lui-même significatif. Pour vérifier cette 
signification, de nombreux tests statistiques ont été proposés. Dans une série d'études 
visant à comparer l'efficacité de ces différents tests, MacKinnon et ses collaborateurs 
ont montré que les tests basés sur le produit [a*F31 étaient les plus efficaces (MacKinnon, 
Lockwood, Hoffman, West, & Sheets, 2002) et que, parmi ces divers tests, le plus 
efficace consistait à calculer l'intervalle de confiance à 95 % de l'effet indirect [a * 3] 
par une procédure de rééchantil Ion nage (bootstrapping: MacKinnon, Lockwood, & 
Williams, 2004). Plus précisément, une telle procédure consiste à tirer, aléatoirement et 
avec remise, 5000 nouveaux échantillons ou plus à partir de l'échantillon de base et à y 
estimer l'effet indirect de manière à déterminer empiriquement un intervalle de 
confiance à 95 %. Si zéro est exclu de cet intervalle, c'est que l'effet indirect est 
significatif (Preacher & Hayes, 2004). Pour la présente étude, cette procédure a été 
implantée à l'aide du logiciel Mplus 6.1 et les intervalles de confiance par ré-




Tests d'adéquation des modèles AFC. L'adéquation des modèles factoriels et 
prédictifs fut estimée à partir du test du chi-carré (x2) du Comparative Fit Index (CFI), 
du Tucker Lewis Index (TU), ainsi que du Root Meaii Square Error of Approximation 
(RMSEA) et de son intervalle de confiance à 90 %. Compte tenu de la sensibilité 
exacerbée des tests du chi carrée à des déviations mineures de normalité, à des erreurs 
mineures de spécifications et à la taille d'échantillon, les indices alternatifs ont été 
privilégiés (p. ex. Byrne, 2005; Hu & Bentler, 1999; Vandenberg & Lance, 2000; Yu, 
2002). Des valeurs inférieures à 0,08 pour le RMSEA et plus grandes que 0,90 pour le 
CFI et le TLI indiquent que les modèles estimés correspondent bien aux données 
observées. Toutefois, des valeurs inférieures à 0,06 pour le RMSEA et supérieures à 
0,95 pour le CFI et le TLI sont préférables (Byrne, 2005; Hu & Bentler, 1999; 
MacCallum, Brown & Sugawara, 1996; Vanderberg & Lance, 2000; Yu, 2002). 
Des tests de différences du chi-carré (4x 2) entre deux modèles subséquents ont 
été analysés dans le cadre de comparaisons de modèles (notamment dans le cadre des 
tests d'invariance; Chen, 2007; Cheung, 2002; Vanderberg & Lance, 2000). En utilisant 
l'estimateur WLSMV, les valeurs du chi carré ne sont pas exactes, mais plutôt ajustées 
ou estimés afin d'obtenir une valeur adéquate de p. Ainsi, en pratique, seul leur seuil de 
signification (p) calculé par la fonction DIFFTEST de Mplus (Asparouhov & Muthén, 
2006; Muthén, 2004). Cette absence de signification réelle des tests du chi carrée 
explique aussi certains cas d'apparente non-monotonicité des CFI (eux-mêmes calculés 
sur la base des chi-carrés). Toutefois, comme les tests de différences du chi carré sont 
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réputés sensibles à la taille de l'échantillon et à des déviations mineures, et afin de tenir 
compte du nombre de comparaisons effectuées, le seuil de signification a été fixé a 
priori à 0,01 (BoIlen, 1989; Morin et al., 2009; Rensvold & Cheung, 1998). De plus, il 
est également recommandé d'utiliser des indices additionnels afin de compléter ces tests 
de différences (Chen, 2007; Cheung, 2002; Vanderberg & Lance, 2000). Des tests de 
différences de CFI, TLI et du RMSEA ont donc également été analysés. Ainsi, un test de 
différence du chi carré non significatif, une diminution de 0,01 ou moins de l'indice de 
CFI et du TLI et une augmentation de 0,015 ou moins du RMSEA entre deux modèles 
de la séquence d'analyse indiquent que l'hypothèse d'invariance ne devrait pas être 





Analyses factorielles confirmatoires (AFC) 
Le Tableau 2 rapporte les indices d'ajustement des différents modèles AFC 
estimés séparément pour chacun des temps de mesure. Les résultats montrent que le 
modèle à 8 facteurs, représentant le modèle théorique de base de cette étude, et celui à 9 
facteurs, incluant un facteur d'habilitation psychologique de second ordre, sont ceux 
présentant la meilleure adéquation aux données aux trois temps de mesure. Néanmoins, 
pour les deux premiers temps de mesure, les indices d'ajustement du modèle à 8 facteurs 
sont tous légèrement supérieurs à ceux du modèle à 9 facteurs, c'est-à-dire, des RtVISEA 
plus faibles et des CFI et TLI plus élevés. En ce qui concerne le troisième temps de 
mesure, les indices d'adéquation des deux modèles sont forts et similaires. Sur cette 
base, le modèle a priori (8 facteurs) a donc été retenu. Comme le démontrent les 
résultats standardisés de ce modèle rapportés au Tableau 3, les saturations factorielles 
(ou /oadings) sont toutes significatives et substantielles et les résidus sont tous de taille 
raisonnable. La consistance interne des facteurs latents a été estimée sur la base des 
paramètres standardisés par le coefficient oméga de McDonald's (1970) w 
(I?iI)2  / (iI]2 + Sii), où ?.i est la saturation factorielle des items et Su, leurs résidus. 
Les résultats révèlent des niveaux de consistance interne satisfaisants pour l'ensemble 
des facteurs aux trois temps de mesure. Les corrélations observées entre les facteurs 
latents confirment à la fois leur indépendance et leurs associations, aux trois temps de 
___ 	 mesure (voir Tableau 3). La légitimité perçue est fortement corrélée à la nécessité 
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Tableau 2 
Résultats aux analyses factorielles conjirinatoires pour chaque temps de mesure 
Modèles 	 y 2 	 dl 	 RMSEA (90% CI) 	 CPI 	 TU 
Temps / 
4 facteurs (fusion des facteurs d'habilitation et de 2534,596* 489 0,101 (0,097-0,105) 0,946 0,941 
légitimité/nécessité) 
5 facteurs (fusion des facteurs d'habilitation) 2247,519* 485 0,094 (0,090-0,098) 0,953 0,949 
7 facteurs (fusion de légitimité/nécessité) 1646,480* 474 0,078 (0,074-0,082) 0,969 0,965 
8 facteurs (modèle a priori) 1218,783* 467 0,063 (0,058-0,067) 0,980 0,977 
9 facteurs (fteur de second ordre d'habilitation)  1659,343*4810,077(9,073:0,081) 0,9690,966 
Temps 2 
4 facteurs (fusion des facteurs d'habilitation et de 2837,784* 489 0,100 (0,096-0,103) 0,943 0,939 
légitimité/nécessité) 
5 facteurs (fusion des facteurs d'habilitation) 2247,700* 485 0,087 (0,083-0,090) 0,957 0,954 
7 facteurs (fusion de légitimité/nécessité) 2240,155* 474 0,088 (0,084-0,091) 0,957 0,952 
8 facteurs (modèle a priori) 1455,830* 467 0,066 (0,062-0,070) 0,976 0,973 
9facteucteur de second ordre  
Temps 3 
4 facteurs (fusion des facteurs d'habilitation et de 2108,634* 489 0,088 (0,085-0,092) 0,968 0,966 
légitimité/nécessité) 
5 facteurs (fusion des facteurs d'habilitation) 1814,693* 485 0,081 (0,077-0,084) 0,974 0,971 
7 facteurs (fusion de légitimité/nécessité) 1661,375* 474 0,077 (0,073-0,081) 0,977 0,974 
8 facteurs (modèle a priori) 1252,759* 467 0,063 (0,059-0,067) 0,985 0,982 
9 facteurs (facteur de second ordre d'habilitation) 1275,121 * 481 0,062 (0,05 8-0,067) 0,984 0,983 
Légende. x2 = test du chi carré; dl= degrés de liberté; RMSEA = Root mean square error of approximation; 90 % Cl = intervalle de confiance à 90%: 
CFI = Comparative fit index; TLI = Tucker-Lewis index. * p <0,01 
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Tableau 3 
Paramètres standardisés du modèle d'analyse factorielle confirmatoire à 8 facteurs pour les trois temps de mesure 
	
Te,nps 2 	 Temps 3 
mings) et unicité unxguenes.$) des fdcteurs 
L 	 S 	 ST 	 SC 	 A 	 1 	 E 	 N 	 1, 	 S 	 ST 	 SE 	 A 	 I 	 P 
	 1 N 	 I 	 Ç 	 ST 	 SCs 	 t 
Imps I 
Charges (loa 
(X) 	 (X) 	 (X) 	 (X) 	 (X) 	 (X) 	 (X) 	 (X) 	 (X) 	 (X) 	 (X 	 (X) 	 (X) 	 (X) 	 (X) 	 (X) 	 (X) 	 (X) 
NI 	 .621 	 .615 	 .665 	
.558 	 .557 
N2 	 .815 	 .336 	 .835 	
.303 	 .751 
N3 	 .833 	 .306 	 .913 	
.167 	 .852 
N4 	 .861 	 .258 	 .909 	
.173 	 .936 
Li 	 747 	 .443 	 .773 	
.402 	 .865 
L2 	 .819 	 .329 	 -.774 	
.400 	 -.789 
L3 	 -.798 	 .364 	 -.906 	
.179 	 -.874 
L4 	 -.757 	 427 	 .783 	
.387 	 .743 
L5 	 .742 	 .449 	 .770 	
.408 	 .737 
L6 	 .821 	 .326 	 .801 	
.358 	 .849 
Si 	 .793 	 .371 	 .819 	 .329 
S2 	 .891 	 206 	 .805 	
.252 
S3 	 .913 	 .167 	 .889 	
.210 
S4 	 .845 	 .286 	 .880 	 .226 
S5 	 .882 	 .221 	 .880 	
.226 
STI 	 .785 	 .384 	 .904 	 .184 
ST2 	 .860 	 .291 	 .880 	
.225 
SF3 	 .846 	 .284 	 .840 	 .294 
SCI 	 . 	 .871 	 .241 	 .639 	 .591 
SC2 	 .751 	 .436 	 .801 	 .358 
SC3 	 .771 	 .406 	 .825 	 .320 
Al 	 .780 	 .392 	 .785 	 .384 
A2 	 .841 	 .294 	 .877 	 .230 
A3 	 .892 	 .205 	 .845 	 .286 
Il 	 .891 	 .207 	
.863 	 .256 
12 	 .868 	 .246 	
.816 	 .334 
13 	 .831 	 .310 	 817 	 .333 
El 	 .918 	 .157 	 .929 	 .142 
£2 	 .968 	 .063 	
.954 	 .090 
E3 	 .928 	 .138 	
.917 	 .160 
E4 	
.957 	 .084 	
.908 	 .176 
ES 	 .911 	 .170 	
.947 	 .104 
E6 	 .942 	 .113 	
.960 	 .079 
(i) 	 .79 	 .80 	 .92 	 .87 	 .82 	 .88 	 .92 	 .98 	 .86 	 .83 	 .92 	 .93 	 .75 	 .88 	 .88 	 .98 	 .77 	 .84 
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Tableau 3 (suite) 
Paramètres standardisés du modèle d'analyse factorielle confirmatoire à 8 facteurs pour les trois temps de mesures 
Temps I Temps 2 Temps 3 
Corrélations des facleuis latents 
L 	 S 	 ST Sc A I E 	 L 	 S ST 	 Sc A I E 	 L 	 S 	 ST Sc A 	 I E 
N .704* 	 . 363* 	 .013 .224* 210* .085 365* 	 .670* 	 . 322* 159* 	 -.070 . 247* .155* . 562* 	 .734* 	 419* 	 . 150* 103 . 178* 	 .261* 554* 
L .533* 	 .201* .144 .342* .287* .804* 	 1 	 .594* .293* 	 -.076 .369* .326* .766* 	 .588* 	 .788* UI .334* 	
.377* 
.763* 
S .302* .142 . 436* . 308* 472* 378* 	 .285* . 421* . 385* .510* 	 .322* . 227* . 381* 	 . 319* 661* 
Si' .667* . 416* 490* . 234* . 688* . 511* 533* . 301* 657* 476* 	 457* . 293* 
Sc .316* .278* -.131 .423* 313* .021 . 423* 	 . 363* .136 
A .567* . 400* 555* 394* . 563* 374* 
342* .363* . 316* 
Note. Tous les coefficients sont statistiquement significatifs (p .01). Légende. k : Charge (loading) standardisée du facteur; 6 : Unicité (uniqueness) 
standardisée du facteur; w : coefficient de fidélité de McDonald (1970); N: Nécessité; L : Légitimité; S : Soutien; ST: Sens du travail; SC : Sentiment de 
compétence; A : Autodétermination; 1 : Impact; E: Engagement. 
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perçue, ainsi qu'à l'engagement affectif envers le changement. Les corrélations 
négatives associées à la légitimité perçue des changements sont simplement liées au 
fait que ce facteur est défini sur la base des quatre items inversés et donc, reflète la 
non-légitimité des changements. Bien que dans l'ensemble, les dimensions de 
l'habilitation psychologique corrèlent positivement les unes ensemble, la corrélation 
s'avère très forte entre le sens du travail et le sentiment de compétence. 
Analyses factorielles confirmatoires longitudinales 
Les résultats aux analyses factorielles confirrnatoires longitudinales 
permettant d'estimer l'invariance des modèles à travers le temps pour chacun des 
construits pris séparément sont rapportés au Tableau 4. Ces résultats démontrent que 
les trois premières étapes de mesure d'invariance (c.-à-d. configurale, faible, forte) 
présentent des indices d'adéquation et d'équivalence acceptables (A x2 non-
significatif; ACFI < 0,01; ARMSEA < 0,0 15), et ce, pour chacun des construits. 
La quatrième étape (invariance stricte) consiste à ajouter des contraintes 
d'équivalence sur les résidus. En le comparant au modèle précédent, ce modèle 
d'invariance présente un A2  significatif pour les variables de changement et 
d'habilitation psychologique. Toutefois, les autres indices d'ajustement n' indiquent 
aucun affaiblissement d'adéquation, suggérant ainsi que le x2  puisse réagir à de 
mineures erreurs de spécifications, ce qui est confirmé par l'analyse des indices de 
modification. Ces résultats confirment donc l'invariance stricte des modèles. 
Tableau 4 
Résultats aux analyses factorielles corfirmatoires longitudinales 
Modèles 	 12 	 dl 	 Je-' 	 Jdl RMSEA (90% ('1) 	 JRMSEÀ ('FI 	 JCI7 	 TIJ 	 zITLI 
Invariance configurale 2123,399* 866 0,043(0,040-0,045) 0,957 0,951 - 
Invariance faible (saturations) 2151,088* 890 33,969 24 0,042 (0,040-0,044) -0.001 0,957 0,000 0,952 ±0,001 
Invariance forte (seuils) 2237,073* 972 99,786 82 0.040 (0,038-0,042) -0,002 0,957 0,000 0,956 +0,004 
Invariance stricte (résidus) 2216,132* 1002 90,556* 30 0,039 (0,037-0,041) -0,001 0,958 +0,001 0,959 +0,003 
Invariance des résidus corrélés 2235,677* 1032 43,671 30 0,038 (0,036-0,040) -0,001 0,959 4-0,001 0,960 +0,001 
Invariance des variances/covariances 1998,047* 1044 14,532 12 0,034 (0,031-0,036) -0,004 0,967 +0,008 0,969 +0,009 
Invariance des moyennes latentes 2030171* -10-- ----- -- 
--cQ--)----------- ,00-- 0»66 --00- - - - '29° 
Habilitation 
Invariance conOgurale 753,933* 492 0,026 (0,022-0,029) 0,983 0,978 - 
Invariance faible (saturations) 763,925* 508 15,781 16 0,025 (0,021-0,028) -0,001 0,983 0,000 0,979 +0,001 
Invariance forte (seuils) 806,734* 548 45,543 40 0,024 (0,020-0,028) -0,001 0,983 0,000 0,980 ±0,001 
Invariance stricte (résidus) 822,152* 572 31,410 24 0,023(0,020-0,027) -0,001 0,984 +0,001 0,982 +0,002 
Invariance des résidus corrélés 849,868* 596 37,436 24 0,023 (0,019-0,026) 0,000 0,983 -0,001 0,982 0,000 
Invariance des variances/covariances 830,617* 616 21,994 20 0,021 (0,017-0,024) -0,002 0,986 ±0,003 0,986 +0,004 
Invariance des moyennes latentes 826,588* 62- &72- - 0987 ------ ----- 
- 
Engagement 
Invariance configurale 583,419* 114 0,071 (0,065-0,077) 0,995 0,993 - 
Invariance faible (saturations) 606,528* 124 9,442 10 0,069 (0,064-0,075) -0,002 0,995 0,000 0,993 0,000 
Invariance forte (seuils) 680,763* 158 71,023 34 0,064 (0,059-0,069) -0,005 0,994 -0,001 0,994 +0,001 
Invariance stricte (résidus) 759,944* 170 106,998* 12 0,065(0,061-0,070) 4-0,001 0,993 -0,001 0,994 0,000 
Invariance des résidus corrélés 761 .015* 182 18.432 12 0.063(0,058-0,067) -0,002 0,993 0,000 0,995 +0,001 
Invariance des variances/covariances 547.413* 184 7,288 2 0,049 (0,045-0,054) -0,014 0,996 40,003 0,997 ±0,002 
Invariance des moy 528,677*1869,52 -------------------  0,O480,O43-0,052- ... -0»0-- 0,996 -Q000 ---- - - 0,00 
- - Modèle complet (8 facteurs) 
Invariance configurale 6076,520* 4377 - - 0,022 (0,020-0,023) - 0,981 - 0,979 - 
Invariance faible (saturations) 6125,644* 4427 65.077 50 0,022 (0,020-0,023) 0,000 0,981 0,000 0,979 0,000 
Invariance forte (seuils) 6292,885* 4585 205 . 019* 158 0,021 (0,020-0,023) -0,001 0,981 0,000 0,980 +0,001 
Invariance stricte (résidus) 6360,569* 4651 157,404* 66 0,021 (0,020-0,022) 0,000 0,981 0,000 0,980 0,000 
Invariance des résidus corrélés 6422,532* 4717 95.296 66 0,021 (0,020-0,022) 0,000 0,981 0,000 0,980 0,000 
Invariance des variances/covariances (construit) 6381,109* 4751 44.563 34 0,020 (0,019-0,022) 0,000 0,981 0,000 0.981 +0,001 
Invariance des variances/covariances (temps) 6359,856* 4789 77.610* 38 0,020(0,019-0,022) 0,000 0,981 0,000 0,982 +0,001 
Invariance des moyennes latentes 6408,670* 4805 44.076* 16 0,020 (0,019-0,021) 0,000 0,981 0,000 0,982 0,000 
Légende. x2 = test du chi carré: dl= degrés de liberté; 4x 2  tests de différences du chi-carré entre deux modèles subséquents calculés par la fonction DIFFTEST de Mplus; ,Jdl - 
différence de degrés de liberté entre deux modèles subséquents; RMSEA = Root mean square error of approximation; 90% CI = intervalle de confiance à 90%, Jl?AfSEA = différence 
de /?MSEA entre deux modèles subséquents; C1'i = Comparative fit index; 4CFI = différence de Cl-"I entre deux modèles subséquents; TLI = Tucker-Lewis index; TLI différence 
de TUI entre deux modèles subséquents. * p -'z 0,01. Notes. L'apparente absence de monotonicité des chi carrés et des CFls est liée au fait qu'avec une estimation de type WLSMV, 
le chi carré (à partir duquel le CFI est calcul) n'est pas exact, mais bien estimés après le fait en fonction des degrés de liberté de manière à obtenir une valeur p exacte; c'est 
d'ailleurs pour cette raison que Mplus intègre une fonction spéciale (DIFFTEST) pour effectuer des tests de différences du chi carré (Asparouhov & Muthén, 2006, Muthén, 2004; 
Muthén, & Muthén, 2010: voir aussi Morin et al., 2009). Comme les tests de différences du chi carrés sont réputés sensibles à la taille de l'échantillon et à des déviations mineures, 
et afin de tenir compte du nombre de comparaisons effectuées, le seuil de signification à été fixé o priori à 0,01 (Bollen, 1989; Morin et al., 2009; Rensvold & Cheung, 1998). 
ŒZ 
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Comme le montrent les résultats, l'invariance des résidus corrélés, de la matrice 
de variances/covariances et des moyennes latentes sont aussi tous confirmées par des 
indices d'adéquation et d'équivalence adéquats, et ce, pour les trois construits considérés 
(changement; habilitation psychologique; engagement). 
Le Tableau 4 présente également les résultats obtenus pour les modèles 
d'invariance testés pour le modèle longitudinal complet à huit facteurs. D'abord, il est 
intéressant de constater que le modèle configurale présente des indices d'adéquation aux 
données satisfaisants, confirmant la pertinence de ce modèle de mesure complet et la 
possibilité de l'utiliser aux fins des analyses prédictives suivantes. Les modèles 
d ' invariance faible, d' invariance des résidus corrélés, d' invariance des 
variances/covariances (construit) présentent tous des indices d'adéquation et 
d'équivalence acceptables (AX 2 non-significatif ACFI < 0,01; ARMSEA < 0,015). 
Les modèles d'invariance forte, d'invariance stricte, d'invariance des 
variances/covariances (temps), d'invariance des moyennes latentes présentent, quant à 
eux, un A2  significatif en les comparants à leur modèle précédant respectif. Toutefois, 
leurs indices d'adéquation (y 2; RMSEA; CFI; TU) et autres indices d'équivalence 
(ACFI; ARMSEA) n'indiquent aucun affaiblissement d'adéquation des modèles. Une 
fois de plus, cela laisse suggérer que les x2  réagissent à des déviations mineures. Il est 
possible de conclure à l'équivalence des variables latentes à travers le temps, permettant 
de poursuivre les analyses de médiation subséquentes. Ces résultats montrent donc 
l'équilibre complet dans le temps du système représenté par les variables latentes 
estimées, incluant la stabilité des corrélations entre ces variables et de leurs moyennes. 
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Analyses prédictives principales 
Les résultats des analyses prédictives longitudinales sont rapportés aux tableaux 
Tableau 5 (indices d'adéquation) et 6 (paramètres estimés pour le modèle final). Le 
premier modèle estimé, soit le modèle autorégressif simple par variable (Ml) présente 
des indices d'adéquation satisfaisants (X 2 = 6752,007,p <0,01, Ri'vISEA = 0,022, CFI 
0,979, TLI = 0,979). L'examen des résultats de ce modèle montre d'ailleurs que toutes 
les prédictions par variable sont significatives et de tailles très similaires. D'ailleurs, 
l'ajout de contraintes d'invariance sur ces prédictions (M2) résulte d'ailleurs en une 
légère amélioration de certains indices d'adéquation, les autres ne montrant aucun 
changement significatif (A x2= 14 ,451 , Adi = 8, ZIRMSEA = -0,001, ACFJ= +0,001, ATLI 
= +0,001). Ce second modèle (M2) est donc retenu. 
Le troisième modèle (M3), ajoutant des prédictions croisées intra-construit au 
modèle précédent, présente également des indices d'adéquation convenables permettant 
de retenir ce modèle. Les résultats montrent que l'ajout de ces prédictions croisées 
améliore légèrement l'adéquation du modèle, selon le test de différence du chi-carré, 
mais la diminue légèrement selon les indices d'ajustement. Ceci peut potentiellement 
refléter un manque de parcimonie du modèle. D'ailleurs, ces régressions croisées (M4) 
peuvent être contraintes à l'invariance temporelle sans affecter l'adéquation globale du 
modèle selon le chi-carré, ou en l'améliorant légèrement, selon les indices d'ajustement 
au-delà du niveau présenté par le modèle sans prédictions croisées (M2) 
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Tableau 5 
Résultats des analyses prédictives longitudinales 
Modè1.s dl CM zi zidl RMSEA (90% Cl) z3RMSEA CM zICFI TJ,l 477.1 
Ml- Modèle autorégressif par variable 6752,007* 4893 - - 0,022(0,020-0,023) - 0,979 0,979 - 
M2- Ml + invariance des prédictions 6724 . 498* 4901 Ml 14,451 8 0,021 (0,020-0,023) -0,001 0,980 +0,001 0,980 ±0,001 
M3- M2 + prédictions croisées intra-construit 6720,290 4865 M2 93595* 36 0,022(0,020-0,023) -0,001 0,979 -0,00 1 0,979 -0,001 
M4- M3 + invariance des prédictions croisées 6622,272* 4883 M3 15,514 18 0,021 (0,020-0,022) -0,001 0,981 ±0,002 0,981 ±0,002 
M5- M4 	 prédictions croisées dhabilitation 6596487* 4895 M4 18,153 12 0,021(0,09-0,022) 0,000 0,981 0,000 0,981 0,000 
M6- M5 ± Médiation (liens a et h) 6656,177* 4863 M5 99,487* 32 0,021 (0019-0,022) 0,000 0,981 0.000 0,981 0,000 
M7- M6 ± invariance des liens de médiations 651 8,782* 4879 M6 19,412 16 0,020(0,019-0,022) -0,001 0,982 +0,001 0,982 +0,001 
M8- M7 + Médiation (liens c) 6465,830* 4873 M7 35,290* 6 0,020(0,019-0,021) 0,000 0,982 0,000 0,982 0,000 
M9- M8 + invariance des liens e' 6484,5 12* 4876 M8 12,902* 3 0,020 (0.019-0,021) 0,000 0,982 0,000 0,982 0,000 
Mb- M9 ± prédictions croisées Eng-Chg, 6525,060* 4870 M9 5,416 6 0,020(0,019-0,022) 0,000 0,982 0,000 0,982 0.000 
MII- Ml0 ± invariance des liens Eng-Chg. 6486,922* 4873 Ml 0 2,790 3 0,020 (0,019-0,021) 0,000 0,982 0,000 0,982 0,000 
Ml2- M9 + prédictions croisées Eng-HP 6517,319* 4868 M9 8,446 8 0,020(0,019-0,022) 0,000 0.982 0,000 0,982 0,000 
M13- M12 ± invariance des liens Eng-HP 6490,654* 4872 Ml2 4,276 4 0,020(0019-0,021) 0,000 0,982 0.000 0,982 0000 
M14 - M9 ± prédictions croisées HP -N 6516,688* 4868 M9 29,905* 8 0,020 (0,019-0,022) 0,000 0,982 0,000 0,982 0,000 
Ml5- M14 i- invariancedesliensHP -*N 6473,702* 4872 M14 17,832 4 0,020(0,019-0,021) 0,000 0.982 0,000 0,982 0,000 
M 16- M9 + prédictions croisées 1-IP 4L 6469,085* 4868 M9 27 . 246* 8 0,020 (0.019-0,021) 0,000 0,982 0,000 0,982 0,000 
M 17- MI 6  ± invariance des liens HP -L 6461.362* 4872 M 16 5.684 4 0.020 (0,019-0,021) 0,000 0,982 0,000 0,982 0,000 
MI 8- M9 + prédictions croisées HP -S 6511,065* 4868 M9 14,713 S 0,020 (0,019-0,021) 0,000 0,982 0,000 0,982 0,000 
M19 - M16 + invariance des liens HP -S 6514,980* 4872 M19 3,564 4 0,020(0.019-0,022) 0,000 0,982 0,000 0,982 0,000 
Légende. x2 = test du chi carré; dl= degrés de liberté; 4x2 = tests de différences du chi-carré entre deux modèles subséquents calculés par la fonction 
DIFFTEST de Mplus; 1d1 = différence de degrés de liberté entre deux modèles subséquents; RMSEA = Root mean square error of approximation; 90°/ 
CI = intervalle de confiance à 90%; ARMSEA = différence de RMSEA entre deux modèles subséquents; CFI = Comparative fit index; 4CFI = différence 
de CPI entre deux modèles subséquents; TLI = Tucker-Lewis index; 4TLI = différence de TLI entre deux modèles subséquents. * p < 0,01. Eng 
Engagement; Chg : Caractéristiques reliées au changement; HP : Habilitation psychologique; N : Nécessité; L : Légitimité; S Soutien. 
n J -, 
Tableau 6 
Paramètres standardisés et non-standardisés des prédictions du modèle de médiation final (M9) 
Temps / --> Temps 2 Temps 2 - 	 Teints 3 
Prédwteurs Résultante f? (ES) B (ES.) /1(5E.) B (E E) 
Nécessité Engagement -0,254 (0,075) ** -0,906 (0,276) ** -0,263 (0,078) ** -0,906 (0,276) ** 
Légitimité -0,570 (0,096) *5 -1,353 (0,241) -0,595 (0,103) ** -1,351 (0,241) ** 
Soutien 0,117(0,051) * 0,202 (0,090) * 0,114 (0,050) * 0,202 (0,090) * 
Sens du travail 0,200 (0,102) 0,315 (0,163) 0,202 (0,104) 0,315 (0,163) 
Sentiment de compétence -0,349 (0,10!) ** -0,890 (0.275) ** -0,333 (0,099) ** -0,890 (0,275) ** 
Autodétermination 0,157 (0,059) ** 0,305 (0,116) ** 0,160 (0,061) ** 0,305 (0,116) ** 
Impact -0,112(0,061) -0,145 (0.079) -0,103 (0,057) -0,145 (0,083) 
- -------------- ----------------------------------------------------------------- 
31oçoo72** 0320ç0073** 
Nécessité Nécessité 0,359 (0,067) i' 0,360 (0,067) ** 0,393 (0,074) ** 0,360 (0,067) ** 
Légitimité -0,322 (0,770) ** -0,214 (0,054) ** -0,355 (0.085) ** -0,214 (0,054) ** 
Soutien 
_________:9!LQ) 
-0c8Ç0030- - 0016(0064) - 
Nécessité Légitimité 0,066 (0,059) 0,301 (0,090) 0,057 (0,051) 0,101 (0.090) 
Légitimité -- 0,942 (0,067) ** 0.951 (0,070) ** 0,822 (0,061) ** 0.951 (0,070) ** 
Soutien -0.066 (0,054) -0,049 (0,040) -0,054 (0,044) -0,049 (0,040) 
Nécessité Soutien -0,136 (0,071) -0.265 (0,142) -0130 (0,069) -0.265 (0,142) 
Légitimité -0.396 (0079) ** -0,511 (0,105) ** -0,381 (0,076) ** -0,511(0,105) ** 
Soutien 0,561 (0,052) i' 0,533(02052) **  0, 50 6 (0,051) ** 0,531(0,052) ** 
Nécessité Sens du travail 0,064 (0,084) 0,141 (0,186) 0,064 (0.084) 0,141 (0,186) 
Légitimité 0.021 (0,088) 0,030 (0,129) 0,021 (0,089) 0,030 (0,129) 
Soutien 0,058 (0,058) 0,062 (0,063) 0,055 (0,055) 0,062 (0,063) 
Sens du travail 0,820 (0,042) ** 0,803 (0053) ** 0,805 (0.048) ** 0.803 (0,053) ** 
Nécessité Sentiment de compétence 0,215 (0.103) * 0,278 (0,134) * 0,202 (0,096) * 0,278 (0,134) 
Légitimité 0,173 (0,101) 0,148 (0,088) 0,364 (0,096) 0.148 (0.088) 
Soutien 0,072 (0,064) 0,046 (0,040) 0,064 (0,057) 0,046 (0,040) 
itde coin pétenc _j__*- - - -- 0830(oo5i)** -0884007** 
Nécessité Autodétermination 0,014 (0,084) 0,025 (0,152) 0,012 (0,073) 0,025 (0,152) 
Légitimité 0,002 (0.092) 0,002 (0,111) 0,001 (0,082) 0,002 (0,111) 
Soutien 0,142 (0,061) * 0,126 (0,055) * 0,318(0,050) * 0,126 (0,055) * 
Autodétermination 0,736 (0,059) ** 0,725 (0,058) *5 0,635 (0.057) *5 0,725 (0,058) ** 
Nécessité Impact -0,035 (0,086) -0,086 (0,212) -0,033 (0,081) -0,086 (0,212) 
Légitimité -0,051 (0,092) -0,082 (0,350) -0,048 (0,087) -0,082 (0,350) 
Soutien 0,097 (0,059) 0,115 (0,071) 0,086 (0,052) 0,115 (0,071) 
Impact 0.820 (0,050) ** 0,732 (0,046) 0,683 (0,043) ** 0,732 (0,046) 
55p<0.01; p<OOs 
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(J x2=81896  zJdl = 18, ARJVISEA = 0,000, ACFI = +0,001, ATLI = + 0,001). Ceci 
suggère donc la pertinence de les conserver ces prédictions croisées, mais de les 
contraindre à égalité. 
Par ailleurs, un examen détaillé des résultats de ce modèle montre qu'aucune de 
ces prédictions croisées intra-construit n'est significative dans le cas de l'habilitation 
psychologique, ce qui peut sans doute expliquer l'inconsistance des résultats précédents. 
Un modèle retirant ces prédictions croisées dans le cas de l'habilitation psychologique 
(M5) a donc été testé. Ce nouveau modèle présente des indices d'adéquations identiques 
a ceux du modèle précédent (M4) et légèrement supérieurs à ceux du modèle M2 (J 
x257062  Adi = 6, ARIvISEA = 0,000, ACFJ = +0,001, ATLJ = +0,00 1). 
Par la suite, l'ajout des liens de médiation principaux (a et fi; modèle M6) 
améliore légèrement l'adéquation aux données selon le test de différence du chi carrée et 
ne le détériore pas non plus selon les indices d'adéquations. De plus, en fonction du test 
de différence du chi carré, ces nouvelles prédictions peuvent elles aussi être contraintes à 
égalité dans le temps (M7) sans affecter l'adéquation du modèle aux données. Les 
indices d'adéquation suggèrent même une légère amélioration avec l'ajout de ces 
contraintes d'invariance (c.-à-d. modèle plus parcimonieux). Une comparaison du 
modèle M7 avec le modèle M5 révèle d'ailleurs une légère amélioration d'adéquation 
selon les divers indices (Ax2 = 99,741, Adi = 16, ARMSEA = -0,001, ACFJ= +0,001, 
ATLI= +0,001). 
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L'ajout des liens de médiation finaux (c'; modèle M8) améliore légèrement 
l'adéquation selon le test de différence du chi carrée et ne le détériore pas selon les 
indices d'adéquation. Un examen des résultats montre que les relations observées 
semblent légèrement plus fortes entre le temps 2 et le temps 3, sans pour autant que cette 
différence soit marquée. Ceci se reflète par un 42 
 significatif lorsque ces relations (M9) 
sont contraintes à invariance, bien que la différence demeure globalement faible. Ceci 
confirme la sensibilité exacerbée du test de différence du chi-carré à des déviations 
mineures et peut potentiellement aussi s'expliquer par le faible nombre de degrés de 
liberté associés à cette comparaison spécifique. D'ailleurs, les autres indices 
d'adéquations ne montrent aucun changement avec l'ajout de ces contraintes 
additionnelles. Afin de maximiser l'équilibre longitudinal du modèle final, ce modèle 
invariant (M9) a donc été conservé. Cette décision est confirmée par la comparaison de 
ce modèle (M9) avec le modèle ne contenant pas les relations c', illustrant une 
adéquation en tout point identique (4 x2 = 4,877*, 4d1 = 3, ARIvISEA = -0,001, zICFI = 
+0,001, ATLI = +0,001). Le fait que l'adéquation de ces modèles puisse être interprétée 
comme un signe que les relations additionnelles n'ajoutent rien, par ailleurs, la 
signification de ces relations et leur importance à conduire un test complet de médiation 
milite en faveur de leur inclusion. 
À titre exploratoire, des prédictions croisées, à l'inverse du modèle proposé 
initialement, ont été ajoutées. L'ajout de liens allant de l'engagement vers les 
caractéristiques reliées à la gestion du changement (Ml0 et MI 1) ou vers les dimensions 
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de l'habilitation psychologique (M12 et M13) n'a aucun effet sur l'adéquation du 
modèle et ne semble pas non plus y contribuer. li en va de même des liens allant de 
l'habilitation psychologique vers les caractéristiques du changement (Ml4 à MI 9),  liens 
qui ont dû être estimés sur une caractéristique du changement à la fois pour permettre au 
modèle, déjà complexe, de converger sur une solution interprétable. D'ailleurs, toutes 
ces nouvelles relations se sont avérées non-significatives. Pour ces raisons, le modèle 
final retenu est donc le M9. L'ajout de contrôles (milieu, ancienneté, sexe, statut 
d'emploi) affectait peu les résultats, mais rendait le modèle instable (c.-à-d. erreurs 
d'estimations). Les résultats sans contrôles sont donc rapportés. 
Cependant, au-delà des résultats concernant les prédictions autorégressives par 
variables et croisées intra-construits ayant déjà été discutées, les résultats détaillés du 
Modèle 9 (Tableau 6) montrent tout de même l'absence de signification pour certains 
liens de prédiction. 
Prédiction de l'habilitation psychologique : Effets directs 
Sens du travail et impact perçu. Les résultats montrent qu'aucune des 
caractéristiques reliées à la gestion des changements (nécessité; légitimité; soutien 
perçu) ne prédisent significativement le sens du travail ou l'impact perçu, et ce, tant au 
temps 2 qu'au temps 3. Rappelons que ces prédictions sont invariantes, donc d'ampleur 
égale, dans le temps. 
Miz 
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Sentiment de compétence et autodétermination. Les résultats montrent que 
seule la nécessité perçue prédit significativement le sentiment de compétence au temps 
subséquent (Bi nvar i ant = 0,278,p < 0,05; fl1'enps 2 = 0,215; flTemps 3 = 0,202). 11 convient de 
noter que le modèle explique au total 90 % de la variance relative au sentiment de 
compétence au temps 2 et 68,1 % au temps 3. En ce qui concerne l'autodétermination, 
elle n'est prédite significativement que par le soutien perçu (Bi nvar i ant = 0,126, p < 0,05; 
16Temps2 = 0,142; flTenips3 = 0, 118). Au total, le modèle explique 66,2% (Temps 2) et 48,9 
% (Temps 3) de la variance relative à l'autodétermination. 
Prédiction de l'engagement affectif envers le changement : Effets directs 
Les résultats au Tableau 6 montrent que les trois caractéristiques reliées à la 
gestion du changement (nécessité; légitimité; soutien perçu) prédisent significativement 
l'engagement affectif envers le changement aux deux temps subséquents. Comme le 
montrent les résultats rapportés au tableau 3, le facteur légitimité est inversé et forme 
donc un facteur de «non-légitimité ». Il était donc attendu d'observer un lien négatif 
entre cette variable et l'engagement envers le changement. 
Par ailleurs, il est surprenant d'obtenir une prédiction négative entre la nécessité 
perçue et l'engagement affectif envers le changement (B invanant = 0,906, p < 0,01; flTemps 
2 = - 0,254; flTernps 3 = -0,263). Ce résultat intriguant montre que plus le personnel perçoit 
la nécessité des changements implantés, moins il se sent engagé affectivement. 
D'ailleurs, un lien significatif et négatif est également observé entre le sentiment de 
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compétence et l'engagement affectif (Binvariant = - 0,890,p <0,01; flTemps2 = - 0,349; flTemps 
= -0,333). Contrairement aux résultats envisagés, ceci indique que plus les employés se 
sentent compétents, moins ils se sentent engagés affectivement envers le changement 
implanté. Au total, la relation de médiation ainsi formée par la nécessité perçue des 
changements, le sentiment de compétence et l'engagement affectif envers le changement 
présente donc un patron de résultat contraire aux attentes. D'un côté, la nécessité perçue 
des changements semble bel et bien prédire une hausse du sentiment de compétence 
chez les employés (lien a de la figure I), par ailleurs, cette hausse du sentiment de 
compétence prédit en retour une diminution de l'engagement affectif envers le 
changement (lien b de la figure I). C'est comme si un employé se sentant plus 
compétent en venait à considérer n'avoir pas personnellement besoin de s'investir 
directement au niveau de l'implantation des changements. D'ailleurs, l'effet résiduel 
observé de la nécessité des changements sur l'engagement affectif envers les 
changements (lien c' de la figure I), une fois cet effet médiateur (liens a et b décrits 
précédemment) considéré, est lui-même négatif. Ceci signifie concrètement que lorsque 
cette nécessité perçue ne se traduit pas par une hausse du sentiment de compétence, par 
exemple lorsque le changement est perçu comme hautement nécessaire, créant ainsi une 
pression de performance, mais fait appel à des compétences que l'employé ne possède 
pas, cette nécessité prédira une baisse de l'engagement, l'employé se sentant incapable 
de faire face aux changements. 
59 
Toutefois, si l'on regarde les corrélations rapportées au Tableau 3 sur la base des 
modèles d'AFC, on remarque que, si la corrélation négative entre la nécessité des 
changements et le sentiment de compétence (c.-à-d. comme si une plus grande nécessité 
créait plus de pression de performer et donc, plus de doutes quant à ses compétences) y 
était déjà observable, la corrélation entre la nécessité et l'engagement y était clairement 
positive. Un autre phénomène vient donc expliquer cette inversion des relations: la 
corrélation importante observée entre la nécessité et la légitimité des changements (r = - 
0,670 à -0,734 dans les modèles AFC de la Table 3). Ceci signifie qu'il existe une 
certaine redondance conceptuelle entre ces deux variables. Or, tout modèle prédictif 
estime l'effet unique d'un prédicteur contrôlé pour l'effet des autres prédicteurs. Ainsi, 
l'effet observé de la nécessité des changements sur l'engagement affectif reflète en fait 
l'effet de la part unique de cette nécessité au-delà de l'effet de la légitimité perçue des 
changements. En d'autres termes, il reflète l'effet d'une perception des changements 
comme nécessaires (c.-à-d. la  situation actuelle nécessite un changement), mais non 
légitimes (c.-à-d. la nouvelle situation n'est pas vue comme répondant aux besoins à 
combler par un changement), ce qui peut clairement expliquer les effets négatifs 
observés de la nécessité des changements. D'ailleurs, l'évaluation de la signification de 
cet effet indirect de la nécessité des changements sur l'engagement affectif envers ceux-
ci, tel que médiatisé par le sentiment de compétence, s'avère lui-même non-significatif 




Par ailleurs, les résultats montrent que l'autodétermination prédit 
significativement et positivement l'engagement affectif envers le changement. 
Finalement, les liens entre les deux autres dimensions de l'habilitation psychologique 
(sens du travail et impact) et l'engagement affectif envers le changement s'avèrent non 
significatifs. Au total le modèle explique 71,5 % et 72,5 % de la variance relative à 
l'engagement affectif envers le changement. 
Effets indirects 
Finalement, les effets indirects ont été analysés afin de tester le modèle de 
médiation complet. L'hypothèse de médiation stipulait que les prédicteurs au Temps I 
(nécessité, légitimité, soutien) contribueraient significativement à la prédiction des 
variables médiatrices au Temps 2 (quatre dimensions de l'habilitation psychologique) et 
que ces dernières contribueraient significativement à la prédiction de la variable 
résultante au Temps 3. Tels que le laissaient présager les résultats présentés au Tableau 6 
et comme le montre les résultats présentés au Tableau 7, les effets indirects envisagés 
s'avèrent tous non-significatifs. En effet, à la suite de la procédure de rééchantillonnage, 
les intervalles de confiance (95%) incluent tous la valeur zéro. Ainsi, ces résultats non 
significatifs ne permettent pas de confirmer le modèle de médiation proposé. 
Tableau 7 
Effets indirects standardisés et non-standardisés avec intervalle de confiance après rééchantillonnage (hootstrap) 
Estimés effet indirect Intervalle de confiance 95 % 
Prédicteurs Médiateurs Résultante f (E. S.) B (E. S) 
N 1 ST2 E 3 0,013 (0,018) 0,044 (0,064) -0,795 à 12,029 
N i SC 2 E 3 -0,072 (0,040) -0,248 (0,137) -9.706 à 0,675 
N 1 A 2 E 3 0.002 (0.013) 0.007 (0,047) -0,489 à 0,975 
N 1 12 E 3 0,004 (0,009) 0,012 (0,032) -0 1 460 à 2,724 
L 1 ST, E 3 0,004 (0,018) 0.010 (0,041) -0.556 à 7,599 
L 1 SC 2 E 3 -0,058 (0,037) -0,132 (0,087) -7,917 à 0,299 
L 1 A 2 E 3 0 1 000 (0,015) 0,001 (0,034) -0,337 à 0,650 
L 1 12 E 3 0.005 (0,010) 0,012 (0,022) -0,301 à 1,929 
S 1 ST2 E 3 0,012 (0,013) 0,020 (0,022) -0,389 à 2,654 
S 1 SC 2 E 3 -0,024 (0,022) -0,041 (0,037) -3,446 à 0,176 
S 1 A 2 E 3 0,023 (0.013) 0,038 (0,021) -0,091 à 1,439 
SI 12 E3 -0,010 (0.009) -0,017(0,015) -1,037 à 0,093 
Note. Tous les résultats sont non-significatifs. N 1 Nécessité au temps 1; L i. Légitimité au temps I S I. Soutien au temps 1: ST 2 Sens du travail au 




L'objectif principal de cette étude était d'examiner, de manière longitudinale, le 
rôle de l'habilitation psychologique dans la relation unissant certaines caractéristiques 
reliées à la gestion des changements organisationnels et l'engagement affectif envers ces 
changements. De cet objectif, quatre hypothèses ont été élaborées, formant ensemble, un 
modèle complet de médiation longitudinal. La première hypothèse stipulait que les 
caractéristiques reliées à la gestion du changement organisationnel (nécessité, légitimité 
soutien perçus) seraient reliées positivement aux dimensions de l'habilitation 
psychologique au travail. La deuxième hypothèse proposait que ces mêmes 
caractéristiques soient reliées positivement à l'engagement affectif envers le 
changement. La troisième hypothèse stipulait quant à elle, la présence de relations 
positives entre les dimensions de l'habilitation psychologique et l'engagement affectif 
envers le changement. Finalement, la quatrième hypothèse proposait que l'habilitation 
psychologique puisse jouer un rôle médiateur dans la relation entre les trois 
caractéristiques reliées à la gestion du changement et l'engagement affectif des 
employés envers le changement organisationnel. 
Dans l'ensemble, les résultats ont permis de démontrer l'adéquation du modèle 
global proposé aux données observées. De surcroît, ce modèle s'est avéré totalement 
invariant dans le temps laissant présager que les liens observés entre les différentes 
variables à l'étude sont stables dans le temps. En termes statistiques, ceci signifie que le 
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modèle a atteint un niveau d'équilibre temporel, ce qui est généralement le cas lorsque 
les données ne sont ni de nature développem enta] e, ni liée à une intervention spécifique. 
Par ailleurs, si ces données longitudinales ont permis de comprendre la direction 
des relations analysées et de confirmer que certaines variables jouent bel et bien le rôle 
dantécédents par rapport à d'autres, les résultats obtenus n'ont permis de confirmer que 
partiellement les trois premières hypothèses à l'étude. De plus, ces résultats ne 
permettent pas de confirmer l'hypothèse de médiation, puisque l'ensemble des effets 
indirects (médiateurs) estimés s'avère non significatif au niveau des dimensions 
spécifiques des construits considérés. Avant d'aller plus loin dans la compréhension des 
résultats de médiation, il est tout d'abord important de revenir aux analyses principales. 
Les caractéristiques reliées à la gestion du changement et l'habilitation 
psychologique 
Les analyses prédictives principales ont d'abord permis d'examiner les liens entre 
certaines caractéristiques reliées à la gestion du changement organisationnel et les quatre 
dimensions de l'habilitation psychologique au travail. Les résultats ont premièrement 
montré que la nécessité perçue d'un changement semblait jouer un rôle positif sur le 
sentiment de compétence des employés. L'employé percevant comme nécessaire le 
changement implanté dans son organisation aurait ainsi tendance, au fil du temps, à 
croire davantage en ses compétences à effectuer son travail avec succès. Ce résultat n'est 
guère surprenant puisque des études antérieures, ayant examiné des construits similaires 
(Armenakis & Bedeian, 1999; Armenakis & Harris 2009; Armenakis et al., 1999), ont 
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déjà démontré que la croyance reliée à sa propre capacité à implanter un changement 
émerge, entres autres, de la nécessité perçue de ce changement. Vraisemblablement, cet 
effet peut s'expliquer par le fait que la perception d'un besoin réel de changement (c.-à-
d. nécessité) telle qu'opérationnalisée dans cette étude, réfère à une impression de 
difficulté d'accomplir avec succès la mission de l'organisation dans les conditions 
actuelles. Un changement qui viserait à améliorer ces façons de faire pourrait alors 
contribuer à rendre l'employé objectivement plus compétent, en retirant les obstacles 
systémiques à sa performance. 
La présente étude montre donc l'intérêt pour les gestionnaires de s'assurer de la 
nécessité du changement implanté et que cette nécessité soit bien comprise par les 
employés, puisque les données longitudinales laissent présager que cette perception de 
nécessité chez l'employé favorise son sentiment de compétence ultérieur, un besoin 
identifié comme central par la théorie de l'autodétermination (Gagné & Deci, 2005). En 
effet, il est vrai que le changement organisationnel génère de l'incertitude chez les 
employés qui doivent ajuster leurs manières de faire (Callan, 1993; Schabracq & 
Cooper, 1 998) et parfois, développer de toutes nouvelles compétences au travail. À court 
terme, le sentiment de compétence des employés peut s'en trouver ébranlé. Toutefois, 
avec le temps (dans le cas présent, c'est ce qui semble se produire dans un délai d'un 
an), il est possible que l'employé, percevant les changements comme étant nécessaires 
pour son organisation, s'ajuste peu à peu aux nouvelles exigences, maîtrise de mieux en 
mieux les nouvelles manières de faire et peut en venir se sentir ainsi en mesure d'exercer 
plus efficacement son travail. À l'inverse, si l'employé perçoit les changements prescrits 
comme inutiles pour l'organisation, il pourra simplement refuser d'y adhérer et 
conserver ses manières de faire habituelles - se sentant ainsi moins compétent à 
effectuer son travail dans un contexte marqué par de nouvelles façons de faire. Tel que 
discuté par Brodeur (2010), l'employé attribue ainsi un caractère inadéquat au 
changement en soi, plutôt qu'à ses propres compétences. 
Les résultats ont également montré un lien positif entre le soutien perçu et la 
perception d'autodétermination des employés - un autre besoin central selon Gagné et 
Deci (2005). Cela indique qu'un employé percevant que les efforts de changements 
seront soutenus adéquatement par ses gestionnaires aurait tendance, avec le temps, à 
croire en une plus grande possibilité d'autonomie et de contrôle dans la régulation des 
actions qu'il pose au travail. Ces résultats sont cohérents avec les études antérieures 
ayant démontré que de bonnes pratiques de gestion, telles que le soutien offert, facilitent 
chez l'employé l'adoption de comportements proactifs et bénéfiques pour l'organisation, 
tels que l'autonomie et la prise d'initiatives au travail (p.ex. Boudrias et al., 2009; 
Boudrias & Savoie, 2006; Lawler, 1986; Spreitzer, 1995). La nature longitudinale de 
cette étude démontre que tout au long d'un processus de changement, il est primordial 
d'offrir un soutien adéquat aux employés, selon leurs besoins, afin de favoriser leur 
capacité de s'autodéterminer au niveau des choix et actions qu'ils posent. En d'autres 
termes, fournir un soutien adéquat aux employés en période de changement permettra à 
ceux-ci de pouvoir s'y adapter de manière plus autonome. En possédant les bons outils 
et le soutien nécessaire afin d'accomplir leur travail adéquatement en fonction des 
nouvelles exigences, il est logique de penser que les employés se sentiront ainsi plus 
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autonomes dans l'accomplissement de leur travail. 
Par ailleurs, aucune des autres relations envisagées entre les caractéristiques 
reliées à la gestion des changements et les dimensions de l'habilitation psychologique ne 
s'est avérée significative. Tout d'abord, la nécessité perçue ne semble pas influer sur la 
perception de l'employé quant à son niveau d'autonomie et de contrôle au travail. Il en 
est de même pour la relation entre la perception de soutien reçu chez l'employé et son 
sentiment de compétence. Aucune relation significative n'a non plus été observée entre 
la perception de légitimité envers le changement et l'ensemble des dimensions de 
l'habilitation psychologique. Finalement, le sens du travail et l'impact perçu ne sont 
prédits par aucune des caractéristiques reliées à la gestion des changements à l'étude. 
Ces résultats se situent en apparente opposition à ceux rapportés dans le cadre d'études 
transversales antérieures (Armenakis & Bedeian, 1999; Armenakis & Harris, 2009; 
Armenakis et al., 1999; Boudrias et al., 2003). Tel que défini par Spreitzer (1995), les 
dimensions de l'habilitation psychologiques sont en réalités quatre cognitions propres à 
l'employé et pouvant être favorisées par des pratiques de gestion dites habilitantes 
(Spreitzer, 1995; Thomas & Volthouse, 1990). De plus, tel que rapporté par Boudrias et 
ses collaborateurs (2009), d'un point de vue pratique, les pratiques de gestion 
habilitantes seraient fortement liées aux cognitions de l'employé. L'absence de résultats 
significatifs entre les liens unissant ces variables est donc surprenante. 
Ainsi, la présente étude laisse croire que les perceptions de nécessité, de légitimité 
et de soutien soient des caractéristiques de gestion de changement n'influençant que très 
peu le niveau ultérieur de ces quatre cognitions. Considérant par exemple l'absence de 
68 
relations entre la perception de soutien et le sentiment de compétence. Il serait pourtant 
logique de penser que l'employé soutenu afin de mieux faire face aux changements 
implantés dans son organisation en vienne ultérieurement à se sentir davantage 
compétent dans l'exécution de son travail et c'est ce que des résultats précédents tendent 
à montrer (Brodeur, 2010). En contrepartie, Gist (1987) et Spreitzer (1995) définissent le 
sentiment de compétence comme une croyance propre à l'individu envers sa propre 
performance et ses capacités individuelles. Ainsi, s'il est logique de penser que l'offre de 
soutien en situation de changement puisse avoir une influence sur la performance réelle 
de l'employé, les résultats de la présente étude suggèrent que cet effet puisse se produire 
sans en retour agir sur le sentiment de compétence de l'employé; sans doute conscient 
que c'est grâce au soutien reçu que sa performance a pu se maintenir. Cette réflexion 
pourrait donc expliquer, en partie, certaines relations non significatives observées. 
Par ailleurs, certaines différences méthodologiques majeures peuvent aussi 
expliquer les différences observées entre les résultats de la présente étude et ceux des 
études antérieures. En effet, cette étude est à la fois longitudinale et multidimensionnelle 
(c.-à.-d. par la considération simultanée de multiples facettes de l'habilitation 
psychologique et de la gestion des changements). En effet, comme le démontrent les 
résultats présentés au Tableau 3, la majeure partie des relations entre les caractéristiques 
du changement et les facettes de l'habilitation psychologique s'est avérée significative 
lorsque considérée de manière transversale (c.-à-d. un temps de mesure à la fois) et 
corrélationnelle (associations pairées entre construits). Les résultats obtenus montrent 
donc que, bien que ces divers construits soient globalement inter-reliés à un moment 
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particulier, confirmant ainsi les résultats des études antérieures, ces relations spécifiques 
ne se traduisent pas toutes par un effet sur l'évolution ultérieure des construits prédits. 
De surcroit, les modèles longitudinaux estimés dans cette étude prennent en 
considération la stabilité temporelle des construits considérés. En d'autres termes, ces 
modèles incluent des relations autorégressives par lesquelles chaque variable se prédit 
elle-même, ainsi que les autres facettes du construit auquel elle est associée. Ainsi, ces 
modèles ne visent pas à vérifier si les caractéristiques du changement prédisent le niveau 
ultérieur d'habilitation psychologique des employés, mais bien s'ils prédisent un 
changement dans le temps au niveau des facettes spécifiques de ce construit, ce qui est 
plus précis. Ainsi, il convient de noter que, tel que rapporté par Hochwilder (2008), le 
sens donné au travail serait une dimension particulièrement stable de l'habilitation 
psychologique. Ainsi, il serait plus difficile de faire varier cette dimension de manière à 
ce que l'individu accorde une valeur et un sens plus grand au travail qu'il effectue. 
De surcroit la considération simultanée des diverses facettes de ces deux construits 
(caractéristiques du changement et habilitation psychologique), signifie que ne sont 
estimées que les relations entre la partie unique de chacune des variables purgées de ce 
qu'elle partage avec les autres variables associées au même construit. Donc, les analyses 
prennent aussi en considération le fait que les facettes de l'habilitation psychologique 
sont interreliées, de même que les diverses caractéristiques du changement (voir Tableau 
3). Cette caractéristique permet de plus clairement identifier les variables jouant un rôle 
clé ou central dans les relations observées. En prenant en considération cette précision 
accrue, les résultats obtenus montre que la considération du changement comme étant 
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légitime (c.-à-d. approprié à la situation que l'on souhaite atteindre) est secondaire au 
fait que celui-ci soit perçu comme nécessaire (c.-à-d. référant au caractère insatisfaisant 
de la situation précédent le changement) et à la provision de soutien aux employés 
devant s'y adapter, du moins lorsque l'objectif est de favoriser l'habilitation 
psychologique des employés. De même, les résultats suggèrent que les facettes de 
l'habilitation psychologique les plus touchées par un changement soient 
l'autodétermination et le sentiment de compétence des employés - ce qui suggère que 
l'impact perçu et le sens accordé au travail des employés semblent relativement 
imperméables au changement et peuvent être utilisés pour en favoriser l'implantation. 
Nous revenons plus tard sur cette question. 
- 	 En regard de ces résultats, la première hypothèse, stipulant que les perceptions des 
employés envers la nécessité, la légitimité et le soutien reçu en situation de changement 
soient reliées positivement aux dimensions de l'habilitation psychologique au travail 
(sens du travail, sentiment de compétente, autodétermination, impact) ne s'avère donc 
que partiellement confirmée. Ces résultats montrent que des changements perçus comme 
plus nécessaires amélioreront à long terme le sentiment de compétence des employés, 
suggérant que le retrait dTobstacles organisationnels à leur performance permettra aux 
employés de se sentir à long terme plus compétents. De même, l'offre de soutien aux 
employés en période de changement semble aussi permettre à ceux-ci de développer une 
plus grande autonomie ultérieure au travail. Le devis méthodologique et analytique 
utilisé permet de penser que ces deux relations sont au coeur des liens unissant la gestion 
du changement et l'habilitation psychologique des employés. En contrepartie, il semble 
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qu'une gestion efficace du changement n'ait que peu d'autres effets sur l'habilitation 
psychologique (ou cognitive) globale ultérieure des employés, qui apparait ainsi comme 
assez robuste aux effets des changements. Ces résultats montrent tout de même l'intérêt 
pour les gestionnaires d'adopter des pratiques ou une approche de gestion permettant 
d'influencer plus directement les cognitions de leur employé, s'ils veulent favoriser leur 
habilitation psychologique. 
Les caractéristiques reliées à la gestion du changement et l'engagement affectif 
envers le changement 
Les analyses prédictives principales ont permis de montrer qu'effectivement, les 
trois caractéristiques reliées à la gestion des changements jouent un rôle direct sur le 
niveau d'engagement affectif des employés envers le changement, au-delà de l'effet des 
diverses composantes de l'habilitation psychologique sur cet engagement. Tel 
qu'attendu, la légitimité et le soutien perçu semblent influencer directement et 
positivement, avec le temps, cette le niveau d'engagement affectif des employés envers 
ces changements. Contrairement aux résultats envisagés, la nécessité perçue entretient, 
quant à elle, une relation négative avec l'engagement affectif envers le changement 
lorsque les autres caractéristiques de la gestion des changements considérées sont 
simultanément contrôlées dans les analyses. 
Tout d'abord, les résultats indiquent que lorsque l'employé croit que le 
changement proposé est la meilleure manière de faire pour son organisation et qu'il 
perçoit un niveau de soutien adéquat de la part de ses gestionnaires, cela influencerait 
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positivement son engagement affectif envers ce changement. Ces résultats sont 
cohérents avec les études antérieures ayant démontré que le soutien offert aux employés, 
ainsi que la cohérence entre la vision du changement et la mission de l'organisation, 
influencent le niveau d'engagement affectif de l'employé envers le changement 
(Armenakis & Bedian, 1999; Armenakis & Harris, 2009; Armenakis et al., 1999; Ford et 
al., 2003; Parish et al., 2008). Les données longitudinales obtenues par la présente étude, 
permettent de comprendre que les perceptions de légitimité et de soutien reçu en 
situation de changement organisationnel constituent des antécédents positifs de 
l'engagement affectif envers le changement. 
En ce qui concerne la nécessité perçue du changement, les résultats suggèrent que 
l'employé percevant le changement implanté dans son organisation comme étant 
nécessaire puisse, avec le temps, en venir à se sentir moins engagé affectivement envers 
ce changement. Jusqu'à ce jour, les études transversales antérieures avaient pourtant 
toutes démontré des résultats contraires (Armenakis et al., 1979; Ashford & Taylor, 
1990; Neyes, 2010; Oswald et al., 1994; Oswald, Mossholder, Harris, 1997; Parish et al., 
2008; Swanson & Power, 2011). Par ailleurs, cet effet ne semble pas nécessairement 
s'expliquer par le caractère longitudinal de la présente étude, ou du moins pas 
uniquement par celui-ci. En effet, les présents résultats montrent aussi une corrélation 
importante entre les construits de légitimité et de nécessité des changements - bien que 
le caractère distinct de ces variables ait été clairement démontré par les AFC réalisées 
dans cette étude. Or, comme les modèles prédictifs multivariés estiment toujours l'effet 
unique des variables considérées au-delà de leur variance partagée avec les autres 
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construits, ces résultats peuvent plutôt s'interpréter comme montrant l'effet négatif de la 
nécessité perçue des changements au-delà de la variance que cette variable partage avec 
la légitimité perçue de ces mêmes changements. En d'autres termes, ces résultats 
montrent l'effet négatif sur l'engagement envers le changement d'être exposé à 
changements perçus comme nécessaires, mais non légitimes - puisque l'effet de ces 
deux variables est significatif. En d'autres termes, lorsqu'un changement s'impose aux 
yeux des employés, il est d'autant plus important de s'assurer que ceux-ci estiment que 
le projet de changement spécifique proposé pour répondre à ce besoin, soit perçu comme 
légitime par les employés, du moins lorsque l'objectif est de susciter leur engagement 
face à ce projet de changement. En conclusion, bien qu'il soit primordial de convaincre 
les employés de la nécessité d'un projet de changement, la présente étude montre le 
danger de le faire sans au préalable, s'assurer que la stratégie proposée soit vue comme 
légitime par les employés. Ainsi, bien que cette légitimité semblait secondaire en ce qui 
concerne la prédiction de l'habilitation psychologique, les présents résultats confirment 
l'intérêt de considérer simultanément plusieurs résultantes et montrent les risques de 
négliger cette caractéristique d'un changement en ce qui a trait à la prédiction de 
l'engagement affectif des employés à son égard. 
En conclusion, bien que les trois caractéristiques de la gestion des changements 
soient toutes reliées à l'engagement affectif des employés envers ce changement, la 
deuxième hypothèse à l'étude ne s'avère tout de même que partiellement confirmée, en 
raison de l'effet négatif de changements nécessaires, mais non légitimes. Au niveau 
pratique, ces résultats montrent l'importance d'atteindre un niveau d'équilibre entre la 
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nécessité et la légitimité perçue d'un changement puisque sans cet équilibre, des 
conséquences néfastes en terme de diminution du niveau d'engagement des employés à 
l'égard de ces changements. 
L'habilitation psychologique et l'engagement affectif envers le changement 
Les analyses prédictives principales montrent que seules les perceptions 
d'autodétermination des employés jouent un rôle significatif et positif dans la prédiction 
de l'engagement affectif des employés en situation de changement. Ces résultats 
indiquent qu'un employé possédant un plus grand niveau d'autonomie et de contrôle au 
travail aurait tendance, avec le temps, à démontrer un plus grand désir de soutenir le 
changement implanté dans son organisation. Cet effet est potentiellement lié au fait que 
sa plus grande marge de manoeuvre laisse le champ libre à l'employé afin 
d'expérimenter et de trouver la meilleure manière d'implanter le changement proposé à 
sa pratique quotidienne. Jusqu'à ce jour, aucune étude n'avait encore permis 
d'approfondir les liens spécifiques unissant les dimensions de l'habilitation 
psychologique au travail et l'engagement affectif envers le changement. Toutefois, ces 
résultats sont en conformité avec les propositions théoriques de Spreitzer (1995), la 
théorie de l'autodétermination au travail (Deci, Connell, & Ryan, 1989; Gagné & Deci, 
2005) et les études sur les manifestations comportementales de l'habilitation 
psychologiques (p.ex. Boudrias et al., 2009; Boudrias & Savoie, 2006; Thomas & 
Tymon, 1994; Wilson, 1993). En effet, tel que conceptualisé par Spreitzer (1995), 
l'habilitation psychologique au travail représente l'état d'une personne se sentant capable 
de contribuer activement au succès de son organisation. La présente étude suggère donc 
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qu'avec le temps, l'autodétermination permet aux employés plus de flexibilité, générant 
ainsi chez eux un plus grand désir de vouloir contribuer activement au succès du projet 
de changement proposé. Les organisations ont donc intérêt, tout au long de 
l'implantation d'un changement, de favoriser l'autonomie de leurs employés dans 
l'exécution de leurs tâches. Avec le temps, ils seraient ainsi plus enclins à démontrer de 
l'engagement affectif envers le changement. 
Le patron global de résultats est cohérent, montrant que le soutien fourni aux 
employés en période de changement contribuera directement, à la fois, à favoriser leur 
sentiment d'autodétermination et leur niveau d'engagement affectif envers le 
changement et le sentiment d'autodétermination contribuant lui aussi à favoriser le 
sentiment d'engagement affectif envers le changement. En d'autres termes, lorsque les 
employés qui ressentent que leurs gestionnaires leur offriront du soutien en cas de 
besoin, ils se sentent aussi plus autonomes dans l'exécution des tâches, les amenant ainsi 
à désirer d'avantage à s'engager envers le changement. Cette relation de médiation 
potentielle est conforme aux hypothèses de recherches initiales et aux résultats d'études 
antérieures (Tremblay, Chênevert, Simard, Lapalme, & Doucet, 2005; Tremblay & 
Simard, 2005). Ainsi, offrir un soutien adéquat en situation de changement tout en 
accordant un certain niveau d'autonomie aux employés dans l'implantation de ce 
changement permettrait de favoriser l'engagement affectif des employés envers les 
changements en cours. 
Contrairement aux liens envisagés, les analyses ont montré une relation négative 
unissant le sentiment de compétence des employés et leur niveau d'engagement affectif 
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envers le changement. Ce résultat suggère qu'avec le temps, l'employé qui se sent 
préalablement compétent dans son travail ressentirait moins le désir de s'engager dans le 
changement implanté au sein de son organisation. En effet, il est connu que le 
changement organisationnel affecte directement les habitudes de travail de l'employé 
(Armenakis et al., 1999; Bareil, 2004). Durant cette période, l'employé doit 
nécessairement développer de nouvelles compétences afin de s'adapter aux changements 
en cours et ainsi demeurer efficace dans l'exécution de son travail (Rafferty & Griffin, 
2006). Il est fort probable que cette période d'adaptation et d'apprentissage ébranle et 
affecte le sentiment de compétence de l'employé (Callan, 1993), suscitant, par le fait 
même, des résistances au changement proposé. Tel que proposé par certains auteurs 
(Coatsee, 1999; Herscovitch & Meyer, 2002), la notion de résistance et d'engagement 
envers le changement se situe sur un continuum. Ainsi, si l'employé se sentant moins 
compétent en raison de la période d'incertitude et d'adaptation qu'il traverse, en vient a 
présenter des comportements de résistances envers le changement en cours et il est donc 
plausible que son niveau d'engagement en soit affecté. En période de changement 
organisationnel, les gestionnaires ont donc intérêt d'adopter des pratiques de gestion 
permettant de limiter la baisse du sentiment de compétence des employés, un besoin 
central chez l'employé (Deci, Conneil, & Ryan, 1989; Gagné & Deci, 2005). 11 s'agirait 
ainsi de moyens permettant de restreindre la présence de résistance chez les employés 
qui à long terme, affecte l'atteinte des objectifs de changement. 
Par ailleurs, le patron global des résultats obtenus est lui aussi cohérent, bien que 
plus complexe à interpréter. Ces résultats montrent en effet que la nécessité perçue du 
77 
changement contribuera, à long terme, à générer un sentiment de compétence plus élevé 
chez l'employé. Par ailleurs, ce même sentiment de compétence, lorsque mesuré 
initialement, prédit en retour un engagement moindre au changement proposé - sans 
doute parce que ce dernier diminuera temporairement le sentiment de compétence des 
employés lorsqu'implanté. De même, un changement perçu comme nécessaire aura, 
lorsque cette nécessité n'est pas équilibrée avec un niveau adéquat de légitimité, des 
effets négatifs sur le niveau d'engagement affectif envers le changement. D'une certaine 
manière les effets négatifs du sentiment de compétence sur l'engagement affectif envers 
le changement reflètent bien les effets négatifs de ce déséquilibre nécessité/légitimité sur 
l'engagement puisque la nécessité contribue à prédire une hausse de ce sentiment de 
compétence. Concrètement, ces résultats montrent l'importance de porter une attention 
particulière à s'assurer que les changements soient non seulement perçus comme 
nécessaires, mais aussi légitimes, et de se doter de mécanismes permettant de limiter - 
ou peut-être de normaliser par une baisse temporelle formelle des standards attendus - la 
baisse du sentiment de compétence des employés. 
Il est aussi intéressant de constater que seuls les sentiments de compétence et 
d'autodétermination s'avèrent impliqués dans les relations observées. En effet, les 
dimensions du sens du travail et d'impact perçu n'entretiennent aucune relation 
significative avec l'engagement affectif envers le changement une fois que les autres 
facettes de l'habilitation psychologique sont considérées. Ces résultats suggèrent qu'en 
situation de changement organisationnel, le niveau d'engagement affectif de l'employé 
ne soit pas influencé, avec le temps, par la valeur que ce dernier accorde à son travail, ni 
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par la croyance d'avoir un impact sur certaines conséquences organisationnelles. Du 
moins, par la part unique de ces deux cognitions au-delà de la variance qu'elles 
partagent avec le sentiment de compétence et d'autodétermination. Aucune étude n'avait 
encore permis d'examiner les relations unissant ces dimensions de l'habilitation 
psychologique à l'engagement affectif, dans un contexte de changement organisationnel. 
En ce qui concerne le sens du travail, il aurait été logique de penser qu'un employé qui 
accorde de la valeur à son travail sera plus enclin à vouloir s'impliquer dans un projet de 
changement visant à améliorer l'efficacité avec laquelle il peut effectuer ce travail. C'est 
d'ailleurs ce que Armenakis et ses collaborateurs (Armenakis & Bedeian, 1999; 
Armenakis & Harris, 2009; Armenakis et al., 1979), examinant des construits similaires 
(valence), ont tenté de démontrer. 
Toutefois, la manière dont se conceptualise le sens du travail, tel que mesuré par la 
présente étude, ne permet pas de cerner la valeur que l'employé accorde spécifiquement 
au changement implanté au sein de son organisation. Le sens du travail représente la 
valeur que l'employé accorde à son travail en général (Spreitzer, 1995) et est ici 
opérationnalisé comme cette valeur au-delà de la valeur accordée au changement lui-
même (dont la légitimité et la nécessité perçue sont déjà contrôlées dans les analyses). lI 
est donc probable que cette distinction puisse expliquer, en partie, que le sens que 
l'employé accorde à son travail en général ne prédise pas son niveau d'engagement 
affectif envers le changement. Il en est de même pour la croyance de pouvoir influencer 
certaines composantes au travail. Bien qu'aucune étude n'ait encore examiné la relation 
unissant cette dimension de l'habilitation psychologique à l'engagement affectif envers 
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le changement, des études antérieures ont néanmoins suggéré que de faire participer les 
employés à certaines décisions organisationnelles (Arnold, Arad, Rhoades, & Drasgow, 
2000) favorise l'adoption de comportements proactifs. Toutefois, tout comme pour le 
sens du travail, la manière d'évaluer cette croyance d'impact chez l'employé n'a peut-
être pas permis de la mesurer dans un contexte de changement. Cependant, au-delà de 
ces propositions, il est important de noter qu'en adoptant une perspective multivariée du 
concept d'habilitation psychologique dans les analyses prédictives principales, c'est-à-
dire, en considérant chacune des dimensions de cette variable, les résultats permettent de 
montrer que certaines de ces dimensions ont un effet prédominant sur l'engagement 
affectif envers le changement (autodétermination et sentiment de compétence). Cette 
considération simultanée permet d'évaluer l'effet unique de chacune des dimensions, 
augmentant ainsi les chances de trouver la variable principalement responsable des effets 
observés. Toutefois, malgré l'absence de relation observée entre le sens du travail, 
l'impact perçu et l'engagement affectif envers le changement, cela ne veut pas dire que 
ces dimensions n'ont pas, en pratique, un effet sur le niveau d'engagement affectif des 
employés envers le changement. Comme le démontre la matrice de corrélation entre les 
facteurs latents (Tableau 3), les relations entre ces dimensions de l'habilitation 
psychologiques (sens du travail et impact perçu) et l'engagement affectif sont 
significatives. Par ailleurs, il apparaît, à la lumière des résultats, que les dimensions de 
l'habilitation psychologique jouent un rôle majeur dans un contexte de changement 
organisationnel. Ceci n'est pas surprenant outre mesure, puisque les effets du 
changement sur la diminution temporaire de la performance des employés et de leur 
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marge de manoeuvre en contexte de nouveauté et d'incertitude sont bien documentés 
(Bareil, 2004; Callan, 1993; Schabracq & Cooper, 1998). 
Néanmoins, en regard des résultats, la troisième hypothèse stipulant que les 
dimensions de l'habilitation psychologique soient positivement reliées à l'engagement 
affectif envers le changement s'avère donc elle aussi partiellement confirmée. 
Relations de médiation prédisant l'engagement affectif envers le changement 
Les analyses prédictives principales laissent présager deux relations de méditation 
ayant déjà été discutées précédemment. La première concerne le rôle du sentiment de 
compétence dans la relation unissant la nécessité perçue des changements et 
l'engagement affectif envers ces changements. La seconde concerne le rôle de 
l'autodétermination dans la relation entre la perception de soutien offert et l'engagement 
affectif envers le changement. 
Toutefois, lorsque la signification de ces relations médiatrices a été 
systématiquement testée par le calcul d'intervalles de confiances par ré-échantillonnage 
(la méthode recommandée), aucun des effets indirects ne s'est avéré significatif. Ce ne 
serait donc pas à travers l'habilitation psychologique que les perceptions de nécessité, de 
légitimité et de soutien reçu influenceraient l'engagement affectif envers le changement 
- ou plutôt que les effets estimés sont en apparence indépendants les uns des autres. Les 
analyses prédictives principales annonçaient d'ailleurs en partie ce résultat en raison de 
l'absence de signification dans plusieurs liens directs envisagés, notamment entre les 
caractéristiques reliées à la gestion des changements et les dimensions de l'habilitation 
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psychologique. Ce résultat est néanmoins surprenant puisque plusieurs études 
transversales antérieures avaient démontré que l'habilitation psychologique puisse jouer 
un rôle de médiateur entre des pratiques de gestion habilitantes et la présence de 
comportements souhaitables pour l'organisation (p.ex. Boudrias et al., 2003; Boudrias et 
al., 2009; Butts et al., 2009; Castro et al., 2008; Cirka, 2000; Spreitzer, 1995). Toutefois, 
aucune de ces études n'avait été menée de manière longitudinale dans un contexte de 
changement organisationnel. Puisque le changement organisationnel est une période 
d'incertitude pour les employés au cours de laquelle leurs besoins, comportements 
habituels et modes de pensées sont ébranlés (Bareil, 2004; Rafferty & Griffin, 2006), il 
est possible que les cognitions sous-jacentes à l'habilitation psychologique soient 
roll 	 également ébranlées. 	 Il 	 devient 	 alors probable que les pratiques de gestion qui 
influencent habituellement l'habilitation psychologique de l'employé ne soient plus 
suffisantes en contexte de changement. 
En contrepartie, il convient de noter que chacun des effets directs estimés par les 
analyses précédentes l'a été sur une période d'un an (entre le temps I et le temps 2) et 
parfaitement reproduit (c.-à-d. invariants) sur une autre période d'un an (entre les temps 
2 et 3) alors que les effets indirects estimés ont dû l'être sur une période de deux ans 
(voir figure 1). Ce délai est peut-être trop long pour espérer soutenir une «réaction en 
chaîne» du type de celle testée dans la présente étude par laquelle une variable 
(prédicteur) en prédit une autre (médiateur) un an plus tard et les changements de cette 
seconde variable (médiateur) en retour en influencent une troisième (résultantes) une 
autre année plus tard. Donc, une hypothèse alternative à l'absence de signification des 
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effets indirects obtenus est que les relations estimées puissent se produire à l'intérieur 
d'un intervalle temporel plus court (un an). Cette proposition devra faire l'objet de 
vérifications dans le cadre d'études ultérieures. 
Limites de l'étude 
Certaines limites doivent être prises en considération dans les conclusions tirées de 
la présente étude. 
Premièrement, au cours de la collecte de données, les questionnaires n'ont pu être 
administrés qu'aux personnes présentes sur les lieux du travail. Ainsi, les employés 
ayant rempli les questionnaires lors de la première année de passation peuvent avoir été 
absents les années subséquentes. Cela a certainement eu pour effet d'augmenter le 
nombre de données manquantes pour chaque temps de mesure et ainsi limiter la 
représentativité de l'échantillon. Une méthode permettant d'inclure le personnel en 
congé ou absent aurait permis d'obtenir des échantillons longitudinaux plus complets. 
Dans le cas présent, il est vraisemblable de penser que les employés les plus désengagés 
aient pu être absents lors des passations (c.-à-d. congé de maladie lié à l'épuisement 
professionnel). 
Deuxièmement, une seule source d'évaluation a été utilisée pour la collecte de 
données, soit le questionnaire autorévélé. Selon Fox et Spector (1999), l'utilisation 
d'une source unique d'information peut introduire plusieurs biais dans les résultats, tels 
que l'effet de variances partagées qui provoquent la surestimation des relations 
observées entre les variables. D'autres sources d'information additionnelles (p.ex. 
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observation systématique, entrevues avec les employés, etc.) auraient permis d'obtenir 
un meilleur portrait des relations étudiées. En raison d'une limite de temps et de l'intérêt 
de sonder un grand nombre d'employés a malheureusement rendu impossible l'ajout de 
ces sources d'information. Par ailleurs, une démonstration mathématique récente de 
Siemsen, Roth et Oliveira (2010) montre clairement que ce problème n'affecte 
vraisemblablement pas les résultats d'études telles que celle-ci, dans laquelle plusieurs 
prédicteurs mesurés par une méthode commune sont utilisés pour prédire plusieurs 
résultantes mesurées par la même méthode, étant donné que les effets estimés sont ceux 
de la variance non partagée par les diverses variables. 
Troisièmement, en raison d'une absence de corrélation entre les données 
sociodémographiques et les variables à l'étude et de la complexité des modèles 
statistiques utilisés, aucun contrôle n'a été effectué au cours de cette étude. Or, il est 
logique de penser que certaines caractéristiques propres à l'individu, non mesurées dans 
le cadre de la présente étude, aient pu avoir une incidence sur les relations entre les 
variables à l'étude. 
Quatrièmement, les résultats reposent sur des échantillons se restreignant à un 
personnel issu du milieu de la santé. Pour cette raison, les résultats ne peuvent être 
considérés comme généralisables tant et aussi longtemps qu'ils n'auront pu être contre-
validés sur des échantillons supplémentaires et diversifiés. Par exemple, il serait 
pertinent d'effectuer des études auprès d'employés d'origine culturelle ou linguistiques 
plus diversifiés ou encore auprès d'entreprises privées. 
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Pistes de recherche 
Au-delà de la nécessité de reproduire et de généraliser les conclusions de cette 
étude, d'autres pistes de recherche future peuvent être considérées. Tout d'abord, il 
serait intéressant d'évaluer l'impact d'autres pratiques de gestion sur les dimensions de 
l'habilitation psychologique au travail et sur l'engagement affectif des employés envers 
le changement. La participation aux décisions stratégiques (Chawla & Kelloway, 2004; 
Oreg, 2006; Wanberg & Banas, 2000), l'octroi d'une charge de travail équilibrée 
(Vakola & Nikolaou, 2005) ou le maintien d'une justice organisationnelle (Giangreco & 
Peccei, 2005) sont des exemples de pratiques de gestion permettant de maximiser la 
motivation et l'engagement de l'employé face au changement (readiness for change). 
De plus, en raison du vécu subjectif et cognitif évalué par la présente étude, notamment 
au niveau des dimensions d'habilitation psychologique, il serait intéressant d'utiliser 
d'autres méthodes d'évaluation, tel que l'entrevue de groupe ou un questionnaire à 
question plus ouvertes. De même, tel que noté précédemment, il serait important de 
reproduire ces résultats dans le cadre d'une étude longitudinale à plus court terme pour 
évaluer la robustesse temporelle des résultats observés. Finalement, cette étude a pris 
place dans deux institutions du milieu de santé, exposées à une multitude de projets de 
changements implantés de manière continue au cours de la période couverte par l'étude; 
ce qui est typique du milieu québécois de la santé. Par ailleurs, il serait intéressant de 
vérifier la généralisation de ces résultats à l'aide d'un devis expérimental avec pré-test et 
post-test caractérisé par l'implantation d'un seul changement bien documenté et 





11 est intéressant de s'attarder aux implications pratiques des résultats obtenus 
pour les organisations devant composer désormais composer quotidiennement avec le 
changement organisationnel. Tout d'abord, les résultats montrent l'intérêt pour les 
gestionnaires d'accorder une importance aux perceptions et aux cognitions des 
employés. Les pratiques de gestion adoptées afin d'atteindre les objectifs visés par le 
changement implanté semblent jouer un rôle considérable sur la manière dont les 
employés perçoivent leur propre capacité à faire face à ce changement et à le soutenir. 
Plus spécifiquement, la présente étude montre l'intérêt d'adopter des pratiques de 
gestion permettant de renforcer la perception de nécessité et de légitimité du changement 
adopté et surtout d'atteindre un équilibre entre les deux. Il semble important que le 
changement soit à la fois perçu comme nécessaire et approprié à la réalisation de la 
mission et des objectifs organisationnels. Bien que dans le milieu public, la grande 
majorité des changements implantés soient prescrits au niveau gouvernemental, les 
gestionnaires doivent tout de même adopter des pratiques permettant de fournir aux 
employés les informations pertinentes exposant le besoin réel du changement, les 
objectifs visés et les conséquences à long ternie. À long terme, malgré l'incertitude créée 
par le changement, les employés se sentiraient davantage compétents dans leur travail et 
auraient ainsi un désir plus grand de soutenir ce changement. Par ailleurs, il est possible 
de penser quomettre de renforcer la nécessité et la légitimité du changement auprès des 
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employés, leur donne l'occasion de résister aux nouvelles méthodes de travail 
implantées et d'attribuer un caractère inadéquat ou superflu au changement. À cet égard, 
l'atteinte d'un équilibre entre le besoin de changer et la pertinence perçue du projet 
proposé semble centrale. Ceci renforce les recommandations habituelles concernant 
l'importance de consulter les employés et de leur permettre de participer à l'élaboration 
et à l'implantation de projets de changements (Bareil, 2004; Chawla & Kelloway, 2004; 
Oreg, 2006; Rondeau, 2006, Wanberg & Banas, 2000 
Par ailleurs, la présente étude montre également l'intérêt de renforcer la 
perception des employés envers le soutien offert pour répondre à leurs besoins en 
situation de changement. En effet, cette perception semble agir sur la croyance des 
employés de pouvoir eux-mêmes réguler leurs actions au travail. Les méthodes 
formelles ou informelles de soutien misent de l'avant doivent également favoriser la 
capacité des employés à bien autodéterminer leurs actions. Ainsi, cette perception 
d'autodétermination permettrait aux employés une plus grande flexibilité dans leur rôle, 
générant, à plus long terme, le désir de contribuer au succès des objectifs du 
changement. 
Ainsi, tel que préalablement conçu, les pratiques de gestion adoptées en situation 
de changement représentent bel et bien des éléments essentiels à considérer afin de 
favoriser l'engagement affectif des employés envers le changement en cours. Les 
gestionnaires devraient donc accorder une attention particulière à la portée et à la nature 
des pratiques employées en situation de changement sur les perceptions des employés. 
Gia 
Conclusion 
À ce jour, peu d'études avaient évalué de manière longitudinale le rôle de 
l'habilitation psychologique dans la relation entre certaines caractéristiques de gestion et 
l'engagement affectif des employés envers le changement organisationnel. Les résultats 
obtenus ne permettent pas de conclure à l'hypothèse de médiation stipulant que les 
dimensions de l'habilitation psychologique expliquent la relation entre les 
caractéristiques du changement et l'engagement affectif des employés à celui-ci. Les 
résultats permettent toutefois de comprendre l'importance de rendre le changement 
nécessaire et légitime aux yeux des employés, afin que ceux-ci se sentent à long terme 
plus compétent de faire face aux changements (ou évitent de se sentir moins 
compétents), et d'ainsi ressentir le désir de soutenir ces changements. La présente étude 
a également permis de montrer l'intérêt de favoriser la perception des employés envers 
le soutien qui leur est offert durant le changement. Cette perception renforcerait leur 
croyance d'une plus grande flexibilité et autonomie envers la régulation des actions 
qu'ils posent au travail. Concrètement, cette perception d'autodétermination favoriserait, 
par la suite, leur désir de contribuer plus activement à l'atteindre des objectifs du 
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Formulaires de consentement 
WMA 
Mij 
CENTRE DE 	 ' 
rTON 
ESfRIE 
$ UNIVERSITÉ DE SHERBROOKE 
FORMULAIRE DE CONSENTEMENT À LA RECHERCHE 
Vous êtes invité(e) à participer à un projet de recherche. Le présent document vous 
renseigne sur tes modalités de ce projet de recherche. S'il y a des mots ou certaines 
informations que vous ne comprenez pas, n'hésitez pas à contacter une personne-
ressource pour poser des questions. 
Pour participer à ce projet de recherche, vous devrez signer le consentement à la fin 
de ce document. 
INFORMATIONS SUR LE PROJET 
TITRE DU PROJET : 	 L'engagement des employés dans le milieu de la 
santé: examens des effets positifs et négatifs 
potentiels 
CHERCHEUR PRINCIPAL: 	 ASSOCIEE: 
Alexandre J.S. Morin, Ph.D, professeur adjoint, I Marie-Michèle Brodeur, doctorante, 
Département de Psychologie, 	 Département de Psychologie, 
Université de Sherbrooke 
	 Université de Sherbrooke 
FINANCEMENT DU PROJET DE RECHERCHE 
Le chercheur principal a reçu des fonds de l'Université de Sherbrooke pour démarrer 
ce projet. Une subvention a aussi été obtenue du FQRSC. Ces fonds couvrent les frais 
liés à ce projet. 
DÉCLARATION DE RESPONSABILITÉ 
Le chercheur principal et la chercheure associée de l'étude sont responsables du 
déroulement du présent projet de recherche et s'engagent à respecter les obligations 
qui y sont énoncées. 
Signature du chercheur principal du projet 
Signature de La chercheure associée 
L'intérêt du projet est d'étudier l'engagement affectif des employés envers diverses 
cibles liées au travail (i.e. l'attachement émotif et l'identification d'un employé à 
son organisation, son groupe, son superviseur, ses clients, son travail, sa carrière, son 
syndicat, le changement, le travail en général) afin d'en évaluer l'impact direct et 
indirect (en lien avec le stress au travail) au niveau de la performance au travail et 
de l'épuisement professionnel. 
Cette étude vise à évaluer si l'engagement affectif est effectivement bénéfique pour 
l'organisation et les employés. Les questions qui guident notre recherche sont 
1- Quelles sont les relations qui existent entre l'engagement affectif, la 
performance au travail et l'épuisement professionnel? 
2- Les relations identifiées entre l'engagement affectif, la performance au 
travail et l'épuisement professionnel, sont-elles les mêmes pour toutes les 
cibles de l'engagement, pour toutes Les formes de performance au travail et 
pour toutes les dimensions de l'épuisement professionnel? 
3- Les relations identifiées en (1) et (2) se modifient-elles face à différents types 
de stresseurs liés au milieu de travail (changement, conflits et ambiguïté de 
rôle, surcharge, gestion inefficace du changement, sentiment d'habilitation 
insuffisant et embêtements quotidiens). 
Mo 
MOTIF DE RECRUTEMENT 
Vous êtes invité(e) à participer à ce projet de recherche puisque vous êtes un 
employé ou une employée à temps plein ou à temps partiel du Centre de 
Réadaptation Estrie (CRIE) 
Votre participation à ce projet implique que vous acceptez de répondre à un 
questionnaire d'une durée approximative de 20-25 minutes, une fois par année, 
pendant les trois années de ce projet (chaque année, vous aurez néanmoins la 
possibilité de maintenir ou non votre participation). 
Votre participation à ce projet est une occasion de participer au développement des 
connaissances scientifiques sur l'engagement organisationnel, la performance au 
travail et l'épuisement professionnel. 
Vous aurez à donner de votre temps pour la durée de la passation du questionnaire. 
Il est entendu que votre participation au présent projet de recherche est tout à fait 
volontaire et que vous restez, à tout moment, libre de mettre fin à votre 
participation, pour quelque raison que ce soit, sans avoir à motiver votre décision, ni 
à subir de préjudice de quelque nature que ce soit. 
Il se peut que les résultats obtenus suite à cette étude donnent lieu à d'autres 
projets de recherche subséquents. Dans cette éventualité, autorisez-vous le 
chercheur principal à vous contactez et à vous demander si vous seriez intéressé(e) à 
participer à ces nouveaux projets? 
Oui[] 	 Non[] 
cia 
La 
Durant votre participation à ce projet de recherche, le chercheur responsable et son 
équipe de recherche recueilleront et consigneront dans un dossier de recherche les 
questionnaires auxquels vous aurez répondu. Seuls les renseignements nécessaires à 
La bonne conduite du projet de recherche seront recueillis. Ces questionnaires seront 
conservés sous clé à l'Université de Sherbrooke. L'accès à ces questionnaires sera 
restreint aux chercheurs et chercheures impliqué(e)s dans la recherche et cet accès 
sera Limité aux fins de L'étude. Les questionnaires seront conservés pour une période 
de cinq ans. Après cette période, ils seront détruits. 
Tous Les renseignements recueillis au cours du projet de recherche demeureront 
strictement confidentiels, dans les limites prévues par la Loi. Afin de préserver votre 
identité et La confidentialité de vos renseignements, vous ne serez identifié(e) que 
par un code personnalisé. 
Le chercheur responsable de l'étude utilisera les données à des fins de recherche 
dans le but de répondre aux objectifs scientifiques du projet décrits dans ce 
formulaire d'information et de consentement. Vous devez savoir que l'information 
recueillie pourra être utilisée pour des fins de communication scientifique et 
professionnelle. Dans ces cas, rien ne permettra d'identifier les personnes ayant 
participé à la recherche ni l'organisation partenaire. 
À des fins de surveillance et de contrôle, votre dossier de recherche pourrait être 
consulté par une personne mandatée par les Comités d'éthique de la recherche du 
Centre de Recherche Interdisciplinaire en Réadaptation (CRIR) ou du Centre de 
Recherche sur le Vieillissement, ou par des organismes gouvernementaux mandatés 
par la toi. Toutes ces personnes et ces organismes adhèrent à une politique de 
confidentialité. 
Pour toute information supplémentaire ou tout problème relié au projet de recherche 
vous pouvez joindre: 
Le chercheur principal, Monsieur Alexandre J.S. Morin, au 819-821-8000 poste 65016 
ou la chercheure associée, Madame Marie-Michèle Brodeur au 819-346-8411 poste 
43012. 
Si vous avez des questions ou des commentaires concernant vos droits en tant que 
participant, vous pouvez contacter: 
GO 
Me Anik Nolet, coordonnatrice à l'éthique de la recherche du CRIR au (514) 527-
4527 poste 2643 OU La direction de la qualité du CSSS-IUGS au 819-562-9121 poste 
40202. 
les Comités d'éthique de la recherche du Centre de Recherche Interdisciplinaire 
en Réadaptation (CRIR) ou du Centre de Recherche sur le Vieillissement ont 
approuvé ce projet de recherche et en assurent le suivi. De plus, ils approuveront au 
préalable toute révision et toute modification apportée au projet de recherche et au 
formulaire de consentement. 
En acceptant de participer à cette étude, vous ne renoncez à aucun de vos droits ni 
ne libérez les chercheurs, le commanditaire ou l'établissement où se déroule ce 
projet de recherche de Leur responsabilité civile et professionnelle. 
Je déclare avoir eu suffisamment d'explications sur la nature et le motif de ma 
participation au projet de recherche. J'ai lu et/ou compris les termes du présent 
formulaire de consentement. J'ai eu ('occasion de poser des questions auxquelles on 
a répondu à ma satisfaction. J'accepte de participer à cette étude. 
Signature du participant 
Nom du participant 
Je, soussigné(e) 	 , certifie avoir expliqué au 
signataire intéressé les termes du présent formulaire, avoir répondu aux questions 
qu'il m'a posées à cet égard; lui avoir clairement indiqué qu'il reste, à tout moment, 
libre de mettre un terme à sa participation au projet de recherche décrit ci-dessus. 
Signature du responsable de l'obtention du consentement: 
Signé à Sherbrooke, le 	 2008 
MMI 
Centre de santé et de services sociaux - 
l
J 





FORMULAIRE DE CONSENTEMENT À LA RECHERCHE 
Vous êtes invité(e) à participer à un projet de recherche. Le présent document vous 
renseigne sur les modalités de ce projet de recherche. S'il y a des mots ou certaines 
informations que vous ne comprenez pas, n'hésitez pas à contacter une personne-
ressource pour poser des questions. 
Pour participer à ce projet de recherche, vous devrez signer le consentement à la fin de 
ce document. 
INFORMATIONS SUR LE PROJET 
TITRE DU PROJET: 	 L'engagement des employés dans le milieu de la 
santé: examens des effets positifs et négatifs 
potentiels 
CHERCHEUR PRINCIPAL: 	 CHERCHEURE ASSOCIÉE: 
Alexandre J.S. Morin, Ph. D, professeur adjoint, I Marie-Josée Turmel, doctorante, 
Département de Psychologie, 	 Département de Psychologie, 
Université de Sherbrooke 	 Université de Sherbrooke 
FINANCEMENT DU PROJET DE RECHERCHE 
Le chercheur principal a reçu des fonds de 'Université de Sherbrooke pour démarrer ce 
projet. Une subvention a aussi été obtenue du FQRSC. Ces fonds couvrent les frais liés 
à ce projet. 
DÉCLARATION DE RESPONSABILITÉ 
Le chercheur principal et la chercheure associée de l'étude sont responsables du 
déroulement du présent projet de recherche et s'engagent à respecter les obligations 
qui y sont énoncées. 
wMa 
Signature du chercheur principal du projet 
Signature de la chercheure associée 
OBJECTIF DU PROJET DE RECHERCHE 
L'intérêt du projet est d'étudier l'engagement affectif des employés envers diverses 
cibles liées au travail (i.e. l'attachement émotif et l'identification d'un employé à son 
organisation, son groupe, son superviseur, ses clients, son travail, sa carrière, son 
syndicat, le changement, le travail en général) afin d'en évaluer l'impact direct et 
indirect (en lien avec le stress au travail) au niveau de la performance au travail et de 
l'épuisement professionnel. 
Cette étude vise à évaluer si l'engagement affectif est effectivement bénéfique pour 
l'organisation et les employés. Les questions qui guident notre recherche sont: 
1- Quelles sont les relations qui existent entre l'engagement affectif, la 
performance au travail et l'épuisement professionnel? 
2- Les relations identifiées entre l'engagement affectif, la performance au travail et 
l'épuisement professionnel, sont-elles les mêmes pour toutes les cibles de 
l'engagement, pour toutes les formes de performance au travail et pour toutes 
les dimensions de l'épuisement professionnel ? 
3- Les relations identifiées en (1) et (2) se modifient-elles face à différents types de 
stresseurs liés au milieu de travail (changement, conflits et ambiguïté de rôle, 
surcharge, gestion inefficace du changement, sentiment d'habilitation insuffisant 
et embêtements quotidiens). 
MOTIF DE RECRUTEMENT 
Vous êtes invité(e) à participer à ce projet de recherche puisque vous êtes un employé 
ou une employée à temps plein ou à temps partiel d'une unité de soins de longue durée 
du CSSS: IUGS. 
Votre participation à ce projet implique que vous acceptez de répondre à un 
questionnaire d'une durée approximative de 20-25 minutes, une fois par année, 
pendant les trois années de ce projet (chaque année, vous aurez néanmoins la 
possibilité de maintenir ou non votre participation). 
Gia 
Votre participation à ce projet est une occasion de participer au développement des 
connaissances scientifiques sur l'engagement organisationnel, la performance au 
travail et l'épuisement professionnel. 
Vous aurez à donner de votre temps pour la durée de la passation du questionnaire. 
Il est entendu que votre participation au présent projet de recherche est tout à fait 
volontaire et que vous restez, à tout moment, libre de mettre fin à votre participation, 
pour quelque raison que ce soit, sans avoir à motiver votre décision, ni à subir de 
préjudice de quelque nature que ce soit. 
Il se peut que les résultats obtenus suite à cette étude donnent lieu à d'autres projets 
de recherche subséquents. Dans cette éventualité, autorisez-vous le chercheur 
principal à vous contactez et à vous demander si vous seriez intéressé(e) à participer à 




Durant votre participation à ce projet de recherche, le chercheur responsable et son 
équipe de recherche recueilleront et consigneront dans un dossier de recherche les 
questionnaires auxquels vous aurez répondu. Seuls les renseignements nécessaires à 
la bonne conduite du projet de recherche seront recueillis. Ces questionnaires seront 
conservés sous clé à l'Université de Sherbrooke. L'accès à ces questionnaires sera 
restreint aux chercheurs et chercheures impliqué(e)s dans la recherche et cet accès 
sera limité aux fins de l'étude. Les questionnaires seront conservés pour une période 
de cinq ans. Après cette période, ils seront détruits. 
Tous les renseignements recueillis au cours du projet de recherche demeureront 
strictement confidentiels, dans les limites prévues par la loi. Afin de préserver votre 
identité et la confidentialité de vos renseignements, vous ne serez identifié(e) que par 
un code personnalisé. 
Le chercheur responsable de l'étude utilisera les données à des fins de recherche dans 
le but de répondre aux objectifs scientifiques du projet décrits dans ce formulaire 
d'information et de consentement. Vous devez savoir que l'information recueillie pourra 
être utilisée pour des fins de communication scientifique et professionnelle. Dans ces 




À des fins de surveillance et de contrôle, votre dossier de recherche pourrait être 
consulté par une personne mandatée par le Comité d'éthique de la recherche du 
Centre de Recherche sur le Vieillissement, ou par des organismes gouvernementaux 
mandatés par la loi. Toutes ces personnes et ces organismes adhèrent à une politique 
de confidentialité. 
Pour toute information supplémentaire ou tout problème relié au projet de recherche 
vous pouvez joindre: 
Le chercheur principal, Monsieur Alexandre J.S. Morin, au 819-821-8000 poste 65016 
ou la chercheure associée, Madame Marie-Josée Turmel au 819-829-3400 poste 
42722. 
Si vous avez des questions ou des commentaires concernant vos droits en tant que 
participant, vous pouvez contacter: 
La direction de la qualité du CSSS-IUGS au 819-562-9121 poste 40202. 
SURVEILLANCE DES ASPECTS 
Le comité d'éthique de la recherche du Centre de Recherche sur le Vieillissement a 
approuvé ce projet de recherche et en assure le suivi. De plus, il approuvera au 
préalable toute révision et toute modification apportée au projet de recherche et au 
formulaire de consentement. 
En acceptant de participer à cette étude, vous ne renoncez à aucun de vos droits ni ne 
libérez les chercheurs, le commanditaire ou l'établissement où se déroule ce projet de 
recherche de leur responsabilité civile et professionnelle. 
Je déclare avoir eu suffisamment d'explications sur la nature et le motif de ma 
participation au projet de recherche. J'ai lu et/ou compris les termes du présent 
formulaire de consentement. J'ai eu l'occasion de poser des questions auxquelles on a 
répondu à ma satisfaction. J'accepte de participer à cette étude 
Signature du participant: 
cia 
Nom du participant: 
ciïïm 
Cia 
Je, soussigné(e) 	 , certifie avoir expliqué au 
signataire intéressé les termes du présent formulaire, avoir répondu aux questions qu'il 
m'a posées à cet égard; lui avoir clairement indiqué qu'il reste, à tout moment, libre de 
mettre un terme à sa participation au projet de recherche décrit ci-dessus. 
Signature du responsable de l'obtention du consentement: 






Centre de santé et de services sociaux 
Institut universitaire de gériatrie de Sherbrooke 
Heath and Social Services Centre - 
University institute of Geriatrks of Sherbrooke 
CERTIFICAT D'ÉTHIQUE 
EN MATIÈRE DE RECHERCHE SUR DES HUMAINS 
Le Comité d'éthique de la recherche sur le vieillissement du Centre de santé et de services sociaux Institut 
universitaire de gériatrie de Sherbrooke atteste 
1 	 Qu'il exerce ses activités de manière conforme aux bonnes pratiques cliniques 
2. Qu'aucun des membres n'était en conflit dmntérêt lors de l'évaluation des documents soumis par le 
chercheur; 
3. Qu'il a dûment évalué et approuvé tes documents qui lui ont été soumis. 
Titre du projet de recherche 
L'engagement des employés dans le milieu de la santé : examens des effets positifs et négatifs potentiels 
Approbation demandée par 
• Alexandre J. S. Morin, Ph.D. 
Département de psychologie, FLSH, Université de Sherbrooke 
• 	 Marie-Josée Turmel, D.Ps. 
Université de Sherbrooke 
• Marie Michèle Brodeur, doctorante en psychologie 
FLSH, Université de Sherbrooke 
• Cynthia Raymackers, doctorante en psychologie 
FLSH, Université de Sherbrooke 
Numéro de dossier attribué à ce projet par le CER: 
Dossier 2006-23 / Morin 
Documents évalués 
D Protocole complet 




- Demande d'approbation d'une modification à l'équipe de recherche 
- Demande de renouvellement annuel de l'approbation éthique 
L'approbation éthique pour ce projet de recherche est valide jusqu'au 31 décembre 2009 
Dr Gina Bravo, Ph.D. 
	 ., 
Présidente 
Hôpital 	 Comité d'éthique de la recherche sur le vieillissement 
et centre d'hébergement D'Youvile 	 1036. rue Belvédère Sud 	 il8phonn: (819) 821 1170 poste 45386 
Sherbrooke (Québec) 11H 4C4 	 Télécopieur: (819) 8297141 
(ete fis 	 I 	 lT.:l;ir OKl 
Centre de santé et de services sociaux - 
Institut universitaire de gériatrie de Sherbrooke 
HealtI, and Social Services Centre — 
University Institute of Genatrics 0f Sherbrooke 
Sherbrooke, le 13 janvier 2011 
CERTIFICAT D'ÉTHIQUE 
EN MATIÈRE DE RECHERCHE SUR DES HUMAINS 
Le Comité d'éthique de la recherche sur le vieillissement du Centre de santé et de services sociaux - 
Institut universitaire de gériatrie de Sherbrooke atteste: 
1. qu'il exerce ses activités de manière conforme aux bonnes pratiques cliniques; 
2. qu'aucun des membres n'était en conflit d'intérêt lors de l'évaluation des documents soumis par 
les chercheuses; 
3. qu'il a dûment évalué et approuvé les documents qui lui ont été soumis. 
Titre du projet de recherche 
L'engagement des employés dans le milieu de la santé: examen des effets positifs et négatifs 
potentiels 
Cette approbation a été demandée par: 
Chercheur principal 







Le numéro de dossier attribué à ce projet par le CÉR est le 2006-231M0RIN 
Documents évalués: 
V Demande de renouvellement annuel de l'approbation éthique 
L'approbation éthique pour ce projet de recherche est valide jusqu'au 31 janvier 2012. 
Dre Gina Bravo, Ph. D 
Présidente 
Comité d'éthique de la recherche sur le 
vieillissement 
P CCER\SeceINintrDossiers CORVDoser 2006.23. Alexandre MORIN (ureeI)\CerIi6nt élhique renouveHe,n,ern_arrnuel.iannier.2011doc 
Hôpital 	 Comité d'éthique de la recherche sur le vieillissement 
et centre d'hébergement D'Youville 	 1036, rue Belvédère Sud 	 Téléphone: 819 780-2220. poste 45386 
Sherbrooke (Québec) J1I-t 4C4 	 Télécopieur: 819 829-7141 
ÉB Lnnn , 










Vos réponses aux questions de cette section ne serviront qu'à relier vos réponses à celles 
que vous nous fournirez lors des années subséquentes du projet. En aucun cas, ce code ne 
permettra de vous identifier personnellement ou ne pourra être utilisé à cette fin. 
Malgré notre soucis de préserver votre anonymat, il est néanmoins essentiel, dans le cadre du 
projet de recherche, que nous puissions tracer le portrait de l'évolution/la progression des 
différents employés sur les différents indicateurs mesurés. Or, tracer cette progression 
nécessite que nous soyons en mesure de Lier tes réponses que vous nous fournirez cette année à 
celles que vous nous fournirez lors des années subséquentes de ce projet. Ce code à été conçu 
de manière à nous permettre cette liaison tout en préservant votre anonymat. 
Indiquez les trois premières lettres du prénom de votre mère: 
	 - - - 
Si mère inconnue, vous devez inscrire M E R. 
Exemple: si Le prénom de votre mère est Ginette, vous devez inscrire G ! N. 
Indiquez les trois premières lettres du prénom de votre père: 
	 - - 
Si père inconnu, vous devez inscrire PER 
Exemple : Si le prénom de votre père est Raymond, vous devez inscrire R A X 
Indiquer les trois dernières lettres dunom de famille de jeune fille de votre mère: 
Si mère inconnue, vous devez inscrire A N C 
Exemple: si à sa naissance votre mère se nommait Ginette Gervais 
	 - - - 
et qu'ellea pris Le nom de Ginette Morin - nom de famille de son mari - 
après son mariage, vous devez inscrire A 
Indiquez les deux chiffres de votre jour d'anniversaire: 
	 - - 




de La manière La plus spontanée possible. 
À moins d'indication contraire, veuillez choisir une seule réponse par question. 
Rappelez-vous qu'il n'y a pas de bonnes ou de mauvaises réponses; répondre à toutes les 
questions en toute franchise est ce qui importe 
Bien que nous vous encouragions à répondre à toutes les questions, si vous jugez qu'une 
question ne s'applique pas à votre situation, veuillez simplement passer à La question suivante. 
Confidentialité 
Nous vous rappelons que pour assurer la confidentialité la plus stricte, L'étude est sous la 
responsabilité de psychologues organisationnels professionnels. Toutes vos réponses 




en aucun cas, l'Université de Sherbrooke, Le CRE ou qui que ce soit n'aura accès à vos réponses 
individuelles. 
Section I : Informations générales 
Consignes: Cochez (X) la réponse qui s'applique à vous. 
Ces informations ne seront utilisées qu'à des fins de recherche, elles seront traitées avec ta 
plus stricte confidentialité et ne pourront en aucun cas être utilisées dans le contexte des 
rapports qui seront remis au CRE. 
[1] Quel type d'emploi occupez-vous? 	 [6] Quel est votre sexe? 
[ ] Temps plein 	 [ ] Masculin 
[ ] Temps partiel 	 [ I Féminin 
[2] Quel est votre titre d'emploi? 
[ ] Personnel offrant des services directs à la 
clientèle (ex. professionnel de la 
réadaptation) 
] Personnel offrant des services indirects à la 
clientèle (ex. personnel administratif, 
d'entretien, etc.) 
[ J Personnel cadre et non-syndiqué (ex. 
gestionnaires et autres) 
[ J Autre:  
[3] Depuis combien de temps travaillez vous pour le 
CRE? 
[ J moins d'un an 	 [ ] entre 10 et 15 ans 
[ Jentrel anet2 ans[ ]entre l5et20ans 
]entre2 et5ans 	 E J Plus de 20 ans 
[ ]entre 5 et 10 ans 
[4] Quel est votre plus haut niveau de scolarité 
complété (diplôme obtenu)? 
]aucun diplôme 	 [J Collégial (Technique) 
[ J Primaire 	 [ ] Certificat 
[ J Secondaire (DES) [ J Université (baccalauréat) 
[ J Secondaire (DEP) [ J Université (maîtrise) 
[1 Collégial (DEC) 	 J Université (doctorat) 
[5] Quel est votre revenu familial brut? 
[ ] moins de 19 999$ 
	
[J entre 50 000 et 59999 S 
J entre 20 000 et 29 999$ [ J entre 60 000 et 69 999 $ 
[ ] entre 30 000 et 39 999$ 
	
[ J 70 000$ et plus 
]entre4o 000 et 49 999$ 
[7] Quelle est votre situation maritale? 
[J Célibataire 





[8] Quelle est votre situation familiale? 
[ J Je n'ai pas d'enfants 
J J'ai un enfant 
[ J J'ai deux enfants 
J J'ai trois enfants 
[ J J'ai quatre enfants ou plus 
[9] Quel âge avezvous? 
[ 3 moins de 20 ans 
[ ]entre2o et 29 ans 
[ Jentre 3oet39ans 
J entre40 et 49 ans 
[ J entre 50 et 59 ans 
[ J 60 et plus. 
[10] Dans quel programme travaillez-vous? 
[J Administration 	 [ ] DSAC 
[ ] Adultes 	 [ J RRH/ RFI 
E J Enfants et adolescents [ J Traumatologie 
[11] Êtes-vous détenteur d'un poste? 
jOui 	 [ ]Non 
Section 2 : L'engagement 
Les énoncés suivants traduisent ce que peut ressentir un(e) employé(e) du CRE. Encerclez 
simplement la réponse qui correspond le mieux à votre opinion personnelle. 
.2 
E 	 E 




1 Je suis fier (fière) de dire que je travaille pour le CRIE, 1 	 2 3 4 5 
2 J'aime 	 les 	 valeurs 	 véhiculées 	 par 	 mon 	 (ma) 	 supérieur(e) 1 	 2 3 4 5 immédiat(e). 
Je suis heureux (heureuse) de pouvoir travailler avec mes 1 	 2 3 4 
collègues de travail (dans mon programme). 
Je me préoccupe vraiment de 	 la satisfaction des clients! 1 	 2 3 4 5 
usagers du CRE. 
5 Je suis fier (fière) de dire que j'exerce ma profession. 1 	 2 3 4 5 
6 Le travail occupe une place prioritaire dans ma vie. 1 	 2 3 4 5 
Je trouve stimulantes les tâches que j'effectue dans mon poste 
actuel. 1 	 2 3 4 5 
J'aimerais, tout au long de ma carrière, occuper des postes de 
plus en plus importants. 1 	 2 3 4 5 
9 Le CRE a beaucoup d'importance pour moi. 1 	 2 3 4 5 
10 Je me considère 	 privilégié(e) 	 de travailler avec quelqu'un 1 	 2 3 4 5 
comme mon (ma) supérieur(e) immédiat(e). 
Mes collègues de travail (dans mon unité) me donnent le goût 
d'aller travailler. 1 	 2 3 4 
Livrer aux clients/ usagers du CRE des produits et/ou des 
12 services de qualité est pour moi une source de satisfaction 1 	 2 3 4 5 
importante. 
13 Je serais heureux (heureuse) d'exercer ma profession toute ma 1 	 2 3 4 
vie. 
Je me sens valorisé (e) par les tâches que j'effectue dans mon 1 	 2 3 4 5 14 poste actuel. 
15 Il est important pour moi de gravir les échelons ou encore 1 	 2 3 4 5 d'obtenir des promotions. 
- 
L'une des plus grandes satisfactions dans ma vie vient du fait 2 3 4 16 que je travaille. 
17 Je n'aime pas travailler pour le CRE. 1 	 2 3 4 5 
• E- T 
E uu E  uu j 
D 
8 
,U G) C 
- 
Lorsque je parle de mon (ma) supérieur(e) immédiat(e) à mes 
18 amis je le (la) décris comme une personne avec qui il est très 1 	 2 3 4 5 
agréable de travailler. 
Lorsque je 	 parte 	 de 	 mes 	 collègues 	 de travail 	 (dans mon 
19 programme) je les décris comme des personnes avec qui il est 1 	 2 3 4 5 
très agréable de travailler. 
La satisfaction des cLients/ usagers du CRE est prioritaire à mes 1 	 2 3 4 5 20 yeux. 
21 J'aime trop ma profession pour penser à changer d'occupation. 1 	 2 3 4 5 
La majorité de mes objectifs personnels sont orientés vers le 3 4 5 22 travail. 1 	 2 
23 Je n'aime pas les tâches que j'effectue dans mon poste actuel. 1 	 2 3 4 5 
24 Je considère qu'il est important de planifier sa carrière. 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
25 Je suis fier (fière) d'être membre de mon syndicat. 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
26 Les problèmes de mon syndicat sont mes problèmes. 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
27 Je ne partage pas les buts et les objectifs poursuivis par mon 1 
	 2 	 3 	 4 	 5 
syndicat. 
28 J'adhère aux valeurs véhiculées par mon syndicat. 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
29 Si j'avais le choix, je ne serais pas membre de mon syndicat. 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
Votre façon d'envisager l'avenir par rapport à votre emploi... 
30 Je me mettrai sans doute activement à La recherche d'un autre 1 
	 2 	 3 	 4 	 5 
emploi dans peu de temps 
31 J'envisage souvent de démissionner 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
32 Un rien (ou presque) pourrait provoquer ma démission 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
GÎM 
Section 3 : L'engagement envers le changement 
En vous référant aux petits et grands changements introduits au CRE ou en cours 
d'intégration, encerclez la réponse qui correspond le mieux à votre opinion personnelle: 
o 
e-oEo 
U 	 u 
. Ç) qj 
E L 
0 U c )l_ - •U w 
- 
LU 
1 Ces changements seront bénéfiques pour le CRE. 
2 Je crois au bien-fondé de ces changements. 
3 Ces changements répondent à des objectifs importants. 
Je ne crois pas aux buts et aux objectifs liés à ces 
changements. 
Je suis heureux (heureuse) que la direction ait décidé 
d'implanter ces changements. 
6 J'adhère aux valeurs sous-jacentes à ces changements 
7 Ces changements ont de la valeur à mes yeux. 
rad 
Section 4: Les sources de stress au travail 
En vous référant à ce que vous vivez actuellement, indiquez à quel point chacun des 
éléments suivants constitue pour vous une source de stress (ou d'embêtement). 
I- 
Est-ce que ça vous stresse? 
rJ. Ô_ LU 
Q- 
I 	 Vos collègues de travail 1 2 3 4 
2 	 Vos usagers 1 2 3 4 
3 	 Votre superviseur 1 2 3 4 
4 	 La nature de votre travail 1 2 3 4 
5 	 Votre charge de travail 1 2 3 4 
6 	 Votre sécurité d'emploi 1 2 3 4 
7 	 Respecter des échéanciers 1 2 3 4 
Section 5 Vos comportements au travail 
Cette partie du questionnaire concerne divers comportements au travail que vous avez pu 
faire dans les 6 derniers mois, c'est-à-dire depuis le 1er 
 décembre 2007. 
CONSIGNE 
Veuillez utiliser cette échelle de fréquence pour répondre aux questions suivantes. 
	 - 
I Rarement (1% à 20% des occasions où je pouvais le faire) 
2 À l'occasion (21910 à 40% des occasions où je pouvais le faire) 
3 Assez souvent (41% à 60% des occasions où je pouvais te faire) 
4 Souvent (61% à 80% des occasions où je pouvais le faire) 
5 Très souvent (81% à 99% des occasions où je pouvais Le faire) 
5Â. Vos tâches principales 
Cette section évalue la façon dont vous effectuez les tâches principales associées à votre travail. Vos 
tâches principales sont celles qui seraient énoncées dans une description de votre poste. 
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez la fréquence à laquelle vous 
comportements suivants: 
avez manifesté les 
1. M'assurer de bien faire mes tâches 1 	 2 3 4 5 
2.  Respecter mes engagements au travail 1 	 2 3 4 5 
3. Assumer mes responsabilités dans mon travail 1 	 2 3 4 5 
4.  Effectuer correctement les tâches qui font partie de mon travail 1 	 2 3 4 5 
5. Persévérer pour atteindre tes meilleurs standards de qualité dans mon travail 1 	 2 3 4 5 
6.  Tenir compte de l'information pertinente pour faire un travail de grande 1 	 2 3 4 5 
qualité 
7.  M'efforcer que mon travail soit de la meilleure qualité possible 1 	 2 3 4 5 
8.  Apporter des changements qui améliorent l'efficacité dans mes tâches 1 	 2 3 4 5 
9.  Essayer de trouver comment mes objectifs de travail pourraient être mieux 1 	 2 3 4 5 
atteints 
10. Mettre en application mes idées d'amélioration dans mon travail 1 	 2 3 4 5 
5B. Votre équipe ou votre groupe de travail 
 
Cette section concerne les choses que vous faites au travail pour soutenir votre groupe, au-delà de la 
réalisation de vos tâches principales. 
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez la fréquence à laquelle vous avez manifesté les 
comportements suivants: 
1. Aider mes collègues à accomplir leur travail 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
2. Faire des commentaires constructifs qui aident mes collègues 
	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
3. Informer mes collègues de l'avancement de mon travail dans nos projets 1 
	 2 	 3 	 4 	 5 
communs 
4. Remettre en question les façons de faire peu efficaces de mon unité de travail 
	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
5. Introduire de nouvelles façons de faire dans mon unité de travail 
	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
6. Suggérer des améliorations pour accroître l'efficacité de mon unité de travail 
	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
IGNE 
Veuillez utiliser cette échelle de 	 aux ouestions suivantes. 
I 	 Rarement 	 (15E à 20% des occasions où je pouvais Le faire) 
2 À l'occasion 	 (21% à 40% des occasions où je pouvais te faire) 
3 Assez souvent (41% à 60% des occasions où je pouvais le faire) 
4 Souvent 	 (61% à 80% des occasions où je pouvais le faire) 
5 Très souvent 	 (81% à 99% des occasions où je pouvais le faire) 
5C. Votre organisation 
Cette section concerne votre contribution dans l'organisation, au-delà du travail que vous effectuez 
dans votre groupe de travail. 
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez la fréquence à laquelle vous avez manifesté les 
comportements suivants: 
1. Participer à la résolution de problèmes dans l'organisation 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
2. M'impliquer dans des comités de travail 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
3. Proposer des changements ayant des impacts au-delà de mon unité de travail 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
4. Faire connaître mes idées dans les forums de discussion au sein de 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
L'organisation 
5. Faire des suggestions pour améliorer le fonctionnement de L'organisation 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
5D. Votre supérieur immédiat 
Cette section concerne les choses que vous faites pour soutenir votre supérieur immédiat, au-delà de la 
réalisation de vos tâches principales. 
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez la fréquence à laquelle vous avez manifesté les 
comportements suivants: 
1. Aider mon supérieur en accomplissant des choses qui ne font pas vraiment 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
partie de mes tâches courantes 
2. Tenir mon supérieur informé des événements importants qui le concernent 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
3. Proposer à mon supérieur des façons d'améliorer le rendement de L'unité de 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
travail 
4. Conseiller mon supérieur sur des façons d'améliorer ses pratiques de gestion 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
5E. Vos clients 
Cette section concerne les choses que vous faites pour satisfaire vos clients, au-delà de la réalisation 
de vos tâches principales. Vos clients sont les personnes à l'intérieur ou à l'extérieur de l'organisation 
à qui est destiné le produit de votre travail. 
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez la fréquence à laquelle vous avez manifesté les 
comportements suivants: 
1. Faire des suggestions pour améliorer les produits et/ou services offerts au client 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
2. Faire tout ce qui est en mon pouvoir pour satisfaire le client, même en 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
présence de difficultés 
3. Présenter une image positive de l'organisation auprès des clients 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
Section 6 ÉDuisement orofessionnel 
Lisez attentivement chacun des énoncés suivants et indiquez si vous vous êtes déjà senti de 
la sorte par rapport à votre emploi. Si vous n'avez jamais eu ce sentiment, encerclez le 
O » (zéro) à droite de l'énoncé. Si vous avez déjà eu ce sentiment, encerclez le chiffre 
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I Je 	 me 	 sens 	 émotionnellement 	 vidé(e) 	 par 	 mon 2 3 4 5 6 
travail.. 
2 Je me sens épuisé(e) à La fin de ma journée de 1 2 3 4 5 6 
travail. 
3 Je me sens fatigué(e) quand je me lève te matin et 0 1 2 3 4 5 6 que j'ai à faire face à une autre journée de travail. 
4 Travailler toute la journée est vraiment un effort 2 3 4 5 6 pour moi. 
5 Je peux résoudre efficacement les problèmes qui 0 1 2 3 4 5 6 
surviennent dans mon travail. 
6 Je me sens vidé(e) par mon travail. 0 i 2 3 4 5 6 
7 J'ai L'impression d'apporter une réelle contribution 2 3 4 5 6 
au CRE. 
8 Je suis devenu(e) moins intéressé(e) par mon travail 0 1 2 3 4 5 6 depuis que j'ai commencé cet emploi. 
9 Mon travail ne me passionne plus autant qu'avant, o 1 2 3 4 5 6 
10 D'après moi, je fais du bon travail, o i 2 3 4 5 6 
11 Je me sens vivifié(e) lorsque j'accomplis quelque 
€ 1 2 3 4 5 6 
chose au travail.. 
12 J'ai accompli plusieurs choses qui en valaient la 1 2 3 4 5 6 
peine dans cet emploi. 
13 Je veux seulement faire mon travail et ne pas être 0 1 2 3 4 5 6 dérangé(e). 
14 Je suis devenu(e) plus cynique au sujet de l'utilité 2 3 4 5 6 
réelle de mon travail. 
15 Je doute de l'importance de mon travail, o 1 2 3 4 5 6 
16 Au travail, j'ai confiance en mes capacités d'effectuer 2 3 4 5 6 
efficacement mes tâches dans les déLais prescrits. 
Section 7: Clarté du rôle, charge de travail, habilitation 
La section qui suit comporte des questions portant sur votre milieu de travail. Pour chacune des 
questions, encerclez simplement la réponse qui correspond le mieux à votre perception. 
4-, 
e 
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1. J'ai des buts et des objectifs de travail clairs. 1 2 3 	 4 	 5 
2. Il est fréquent que je reçoive des instructions de travail contradictoires 5 de la part de deux ou de plusieurs individus. 1 2 3 	 4 
3. Je connais mes responsabilités. 1 2 3 	 4 	 5 
4.  Les supérieurs me demandent souvent des choses contradictoires. 1 2 3 	 4 	 5 
5.  Je sais exactement ce qu'on attend de moi. 1 2 3 	 4 	 5 
6. Il est fréquent que l'on me demande d'accomplir des tâches qui 
1 2 3 	 4 	 5 déplaisent à certains. 
7. Mes priorités de travail sont claires. 1 2 3 	 4 	 5 
8.  Il 	 m'est 	 impossible 	 de 	 répondre 	 à 	 l'ensemble 	 des 	 demandes 
contradictoires qui me sont faites au travaiL. 1 2 3 	 4 	 5 
9. Il est fréquent que l'on me demande d'effectuer des tâches peu 
importantes 
	
(simples, 	 répétitives) 	 qui 	 m'empêchent 	 d'accomplir 1 2 3 	 4 	 5 
convenablement le travail pour lequel je suis payé(e). 
10 Il est fréquent que mes journées soient si chargées que je ne puisse pas 
prendre le temps de dîner. 1 2 3 	 4 	 5 
11 Il est fréquent que des tâches que j'ai à accomplir dans le cadre de 
mon travail empiètent sur Le temps qui me reste pour accomplir les 1 2 3 	 4 	 5 
tâches les plus essentielles de mon travail. 
12 Je dois fréquemment travailler en dehors de mes heures normales de 
travail, pour arriver a accomplir les tâches principales de mon travail. 1 2 3 	 4 	 5 
13 Mes journées de travail sont si chargées qu'il ne me reste souvent plus 
de temps à consacrer aux activités professionnelles ou de loisir que 1 2 3 	 4 	 5 
j'aime vraiment. 
14 Au CRE, nous passons beaucoup trop de temps à discuter de choses non 
essentielles. 1 2 3 	 4 	 5 
15 Le travail que je fais a beaucoup de sens pour moi 1 2 3 	 4 	 5 
16 Je peux décider moi-même de la façon d'organiser mon travail 1 2 3 	 4 	 5 
17 Je peux influencer les décisions au sein de mon groupe de travail 1 2 3 	 4 	 5 
IJ 




18 Je suis sûr(e) de mes compétences pour réaliser de bons résultats au 
• travail 1 2 3 4 5  
19 Ce que je fais dans ce travail est très important pour moi 2 3 4 5 1 
20 J'ai beaucoup d'influence dans mon groupe de travail 1 2 3 4 5 
21 Je me sens tout à fait capable de réaliser les résultats attendus dans 
• mon travail 1 2 3 4 5 
22 Mes activités de travail ont beaucoup d'importance à mes yeux 3 5 1 2 4 
23 Je peux influencer la façon dont est organisé mon groupe de travail 1 2 3 4 5 
24 J'ai toutes les capacités nécessaires pour atteindre un bon niveau de 
• performance dans mon travail 1 2 3 4 5 
25 Je suis assez libre et indépendant(e) dans ta réalisation de mon travail 2 3 4 5 1 
26 Je peux prendre des décisions concernant mon travail de manière 1 2 3 4 5 
• autonome 
Section 8 : Gestion des changements 
C 
En vous référant aux petits et grands changements introduits au 4-' 
CRE au cours de la dernière année, diriez-vous que: I- 
: 	
o - o 
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Nécessité des changements 
Nos anciennes façons de faire ne nous permettaient pas de faire 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
notre travail correctement. 
2 	 Nos anciennes façons de faire ne convenaient pas aux nouveaux 1 	 2 	 3 	 4 	 5 besoins de l'organisation. 
3 	 Nos anciennes façons de faire semblaient avoir atteint leurs Limites. 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
De nouvelles façons de faire étaient indispensables à l'amélioration 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 de l'efficacité de notre travail. 
Section 8 Gestion des changements (suite 
En vous référant aux petits et grands changements introduits au .l. 
"J 
C 
CRE au cours de la dernière année, diriez-vous que: E E 
L4h 4h ij U Du 
CC C 
- 
UJg) u U.! 
Légitimité des changements 
5 Les changements effectués n'étaient pas nécessaires. 1 2 3 4 5 
6 Les 	 raisons 	 invoquées 	 pour 	
justifier 	 ces 	 changements 	 sont 1 2 3 4 5 
contestables. 
7 Les changements effectués étaient justifiés. 1 2 3 4 5 
8 Je comprends bien ce qui a motivé l'organisation à effectuer 1 2 3 4 5 
certains changements. 
9 Je 	 ne crois 	 pas 	 que 	 les 	 changements effectués 	 permettront 1 2 3 4 5 d'augmenter l'efficacité de notre travail. 
Je ne crois pas que nos nouvelles façons de faire sont supérieures à 1 2 3 4 5 10 
celles que nous avions déjà. 
Soutien et formation 
On m'a accordé assez de temps pour m'adapter aux changements 1 2 3 4 5 11 
effectués dans l'organisation. 
Il y a eu suffisamment de formations offertes pour me permettre de 1 2 3 4 5 12 
m'adapter aux changements effectués dans l'organisation. 
13 La formation officielle que j'ai reçue concernant nos nouvelles 1 2 3 4 5 façons de faire était complète. 
À 	 l'intérieur 	 de 	 mes 	 activités 	 quotidiennes, 	 on 	 m'a 	 donné 
14 suffisamment de temps pour me permettre de maîtriser Les 1 2 3 4 5 
nouvelles façons de faire. 
15 Les formations reçues m'ont aidé à m'adapter aux changements 1 2 3 4 5 
effectués dans mes tâches quotidiennes. 
MERCI DE VOTRE PARTICIPATION 
cm 
Identification 
Vos réponses aux questions de cette section ne serviront qu'à relier vos réponses à celles que 
vous nous fournirez lors des années subséquentes du projet. En aucun cas, ce code ne 
permettra de vous identifier personnellement ou ne pourra être utilisé à cette fm. 
Malgré notre soucis de préserver votre anonymat, il est néanmoins essentiel, dans le cadre du 
projet de recherche, que nous puissions tracer le portrait de l'évolution/la progression des 
différents employés sur les différents indicateurs mesurés. Or, tracer cette progression nécessite 
que nous soyons en mesure de lier les réponses que vous nous fournirez cette année à celles que 
vous nous fournirez lors des années subséquentes de ce projet. Ce code à été conçu de manière à 
nous permettre cette liaison tout en préservant votre anonymat. 
Indiquez les trois premières lettres du prénom de votre mère: 
Si mère inconnue, vous devez inscrire M E R. 
Exemple : si le prénom de votre mère est Omette, vous devez inscrire G! N. 
Indiquez les trois premières lettres du prénom de votre père: 	 - - - 
Si père inconnu, vous devez inscrire P E R 
Exemple : Si le prénom de votre père est Raymond, vous devez inscrire R A Y 
Indiquer lestrois dernières lettres dunom de famille tic votre mère: 	 - - - 
Si mère inconnue, vous devez inscrire A N C 
Exemple : si à sa naissance votre mère se nommait Ginette Gervais 
et qu'elle a pris le nom de Ginette Morin- nom de famille de son mari- 
après son mariage, vous devez inscrire 
Indiquez les deux chiffres de votre jour d'anniversaire: 
Exemple : si vous êtes nés le 6 novembre 1976, vous devez indiquer 
Consignes 
Répondez de la manière la plus spontanée possible. 
À moins d'indication contraire, veuillez choisir une seule réponse par question. 
Rappelez-vous qu'il n'y a pas de bonnes ou de mauvaises réponses; répondre à toutes les questions 
en toute franchise est ce qui importe 
Bien que nous vous encouragions à répondre à toutes les questions, si vous jugez qu'une question 
ne s'applique pas à votre situation, veuillez simplement passer à la question suivante. 
Confidentialité 
Nous vous rappelons que pour assurer la confidentialité la plus stricte, l'étude est sous la 
responsabilité de psychologues organisationnels professionnels. Toutes vos réponses 
demeureront strictement confidentielles et seront traitées de manière anonyme. De même, en 
aucun cas, l'Université de Sherbrooke, le CSSS-IUGS ou qui que ce soit n'aura accès à vos 
réponses individuelles. 
Section 1 : Informations générales 
Consignes: Cochez (X) la réponse qui s'applique à vous. 
Ces informations ne seront utilisées qu'à des fins de recherche, elles seront traitées avec la plus 
stricte confidentialité et ne pourront en aucun cas être utilisées dans le contexte des rapports qui 
seront remis au CSSS-IUGS. 
[1] Quel type (l'emploi occupez-vous? 
j Temps plein 
I Temps partiel 
[2] Quel est votre titre d'emploi? 




[ ] Infirniier(ère) 
[3] Depuis combien de temps travaillez vous pour le 
CSSS_IUGS (incluant vos années de travail pour 
l'institut Universitaire de Gériatrie de Sherbrooke) ? 
moins d'un an 
	 [ j entre 10 et 15 ans 
j entre 1 an et 2 ans [ J entre 15 et 20 ans 
entre 2 et D ans 	 [ J Plus de 20 ans 
entre 5 et 10 ans 
141 Quel est votre plus haut niveau de scolarité 
complété (diplôme obtenu)? 
] aucun diplôme 	 [I Collégial (Technique) 
[J Primaire 	 J Certificat 
[J Secondaire (DES) [J Université (baccalauréat) 
J Secondaire (DEP) 	 Université (maîtrise) 
Collégial (DEC) 	 E I Université (doctorat) 
[51 Quel est votre revenu familial brut? 
] moins de 19 999$ 
	 [ J entre 50 000 et 59 999 $ 
entre 20 000 et 29 999$ [1 entre 60 000 et 69 999 $ 
[j entre 30 000 et 39 999$ [J 70 000$ et plus 
entre 40 000 et 49 999$  
[6] Quel est votre sexe? 
E ]Masculin 
] Féminin 
[7] Quelle est votre situation maritale? 
[1 Célibataire 
[J Marié/ conjoint de fait 
E ] Séparé/divorcé 
j veuve! veuf 
[8] Quelle est votre situation familiale? 
]Je n'ai pas d'enfants 
E J J'ai un enfant 
j J'ai deux enfants 
]J'ai trois enfants 
J J'ai quatre enfants ou plus 
[9] Quel âge avez-vous? 
E I moins de 20 ans 
E J entre 20 et 29 ans 
entre 30 et 39 ans 
J entre 40 et 49 ans 
[J entre 50 et 59 ans 
[J 60 et plus. 
[10 Dans quel pavillon travaillez-vous? 
[ ] St-Joseph 	 [j St-Vincent 
[1 
 
Argyll 	 [} DYouville 
[11] Sur quel quart de travail travaillez-vous? 




Section 2 : L'enaement 
Les énoncés suivants traduisent ce que peut ressentir un(e) employé(e) comme membre du 
CSSS :IUGS. Encerclez simplement la réponse qui correspond le mieux à votre opinion 
personnelle. 
• E- 1011 I 
1 Je suis fier (fière) de dire que je travaille pour le CSSS :IUGS. 1 	 2 3 4 5 
2 J'aime les valeurs véhiculées par mon (ma) supérieur(e) 1 	 2 3 4 5 irnrnédiat(e). 
Je suis heureux (heureuse) de pouvoir travailler avec mes 1 	 2 3 4 5 
collègues de travail (dans mon unité). 
Je me préoccupe vraiment de la satisfaction des clients du CSSS : 1 	 2 3 4 IUGS, 
5 Je suis fier (fière) de dire que j'exerce ma profession. 1 	 2 3 4 5 
6 Le travail occupe une place prioritaire dans ma vie. 1 	 2 3 4 5 
Je trouve stimulantes les tâches que j 'effectue dans mon poste 1 	 2 3 4 5 
actuel. 
8 J'aimerais, tout au long de ma carrière, occuper des postes de plus 1 	 2 3 4 
en plus importants. 
9 Le CSSS : IUGS a beaucoup d'importance pour moi. 1 	 2 3 4 5 
Je me considère privilégié(e) de travailler avec quelqu'un comme 1 	 2 3 4 10 
mon (ma) supérieur(e) immédiat(e). 
Mes collègues de travail (dans mon unité) me donnent le goût 1 	 2 3 4 d'aller travailler. 
Livrer aux clients du CSSS : IUGS des produits et/ou des services 1 	 2 3 4 12 de qualité est pour moi une source de satisfaction importante. 
13 Je serais heureux (heureuse) d'exercer ma profession toute ma vie. 1 	 2 3 4 5 
Je me sens valorisé (e) par les tâches que j'effectue dans mon 1 	 2 3 4 14 poste actuel. 
Il est important pour moi de gravir les échelons ou encore 1 	 2 3 4 5 15 d'obtenir des promotions. 
L'une des plus grandes satisfactions dans ma vie vient du fait que 1 	 2 3 4 16 je travaille. 









Lorsque je parle de mon (ma) supérieur(e) immédiat(e) à mes amis 
18 je le (la) décris comme une personne avec qui il est très agréable 1 	 2 3 4 5 
de travailler. 
Lorsque je parle de mes collègues de travail (dans mon unité) je 
19 les décris comme des personnes avec qui il est très agréable de 1 	 2 3 4 5 
travailler. 
20 La satisfaction des clients du CSSS : IUGS est prioritaire à mes 1 	 2 3 4 yeux. 
21 J'aime trop ma profession pour penser à changer d'occupation. 1 	 2 3 4 5 
22 La majorité de mes objectifs personnels sont orientés vers le 1 	 2 3 4 5 
travail. 
23 Je n'aime pas les tâches que j'effectue dans mon poste actuel. 1 	 2 3 4 5 
24 Je considère qu'il est important de planifier sa carrière. 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
25 Je suis fier (fière) d'être membre de mon syndicat. 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
26 Les problèmes de mon syndicat sont mes problèmes. 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
27 Je ne partage pas les buts et les objectifs poursuivis par mon 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
syndicat. 
28 J'adhère aux valeurs véhiculées par mon syndicat. 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
29 Si j'avais le choix, je ne serais pas membre de mon syndicat. 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
Votre façon d'envisager l'avenir par rapport à votre emploi... 
30 Je me mettrai sans doute activement à la recherche d'un autre 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
emploi dans peu de temps 
31 J'envisage souvent de démissionner 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
32 Un rien (ou presque) pourrait provoquer ma démission 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
Section 3 : L'engagement envers le chaiwement 
EH VOUS référant aux chanements implantés au CSSS: IUGS depuis la fusion ou en cours 




e 	 _ 
- • 	 E 
1 	 2 3 4 	 5 
1 	 2 3 4 	 5 
1 	 2 3 4 	 5 
1 	 2 3 4 	 5 
1 	 2 3 4 	 5 
1 	 2 3 4 	 5 
1 	 2 3 4 	 5 
1 Ces changements seront bénéfiques pour le CSSS : IUGS. 
2 Je crois au bien-fondé de ces changements. 
3 Ces changements répondent à des objectifs importants. 
4 Je ne crois pas aux buts et aux objectifs liés à ces changements. 
Je suis heureux (heureuse) que la direction ait décidé d'implanter 
ces changements. 
6 J'adhère aux valeurs sous-jacentes à ces changements 
7 Ces changements ont de la valeur à mes yeux. 
Section 4 : Les sources tic stress au travail 
En vous référant à ce que vous vivez actuellement, indiques à quel point chacun des éléments 
suivants constitue pour vous une source de stress (ou d'embêtement). 
C 
Est-ce que ça vous stresse? 
1 	 Vos collègues de travail 1 2 3 4 
2 	 Vos bénéficiaires 1 2 3 4 
3 	 Votre superviseur 1 2 3 4 
4 	 La nature de votre travail 1 2 3 4 
5 	 Votre charge de travail 1 2 3 4 
6 	 Votre sécurité d'emploi 1 2 3 4 
7 	 Respecter des échéanciers 1 2 3 4 
Ma 
Section 5 : Vos comportements au travail 
Cette partie du questionnaire concerne divers comportements au travail que vous avez pu 
faire dans les 6 derniers mois, c'est-à-dire depuis le 1 " juillet. 
CONSIGNE 
Veuillez utiliser cette échelle de fréquence pour répondre aux questions suivantes. 
1 Rarement (1% à 20% des occasions où je pouvais le faire) 
2 À l'occasion (21% à 40% des occasions où je pouvais le faire) 
3 Assez souvent (41% à 60% des occasions où je pouvais le faire) 
4 Souvent (61 % à 80% des occasions où je pouvais le faire) 
5 Très souvent (81% à 99% des occasions où je pouvais le faire) 
SA. Vos tâches principales 
Cette section évalue la façon dont vous effectuez les tâches principales associées à votre travail. VOS tâches 
principales sont celles qui seraient énoncées dans mie description de votre poste. 
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez la fréquence à laquelle vous avez manifesté les comportements suivants: 
1. M'assurer de bien faire mes tâches 1 2 3 4 5 
2. Respecter mes engagements au travail 1 2 3 4 5 
3. Assumer mes responsabilités dans mon travail 1 2 3 4 5 
4. Effectuer correctement les tâches qui font partie de mon travail 1 2 3 4 5 
5. Persévérer pour atteindre les meilleurs standards de qualité dans mon travail 1 2 3 4 5 
6. Tenir compte de l'information pertinente pour faire un travail de grande qualité 1 2 3 4 5 
7. M'efforcer que mon travail soit de la meilleure qualité possible 1 2 3 4 5 
8. Apporter des changements qui améliorent l'efficacité dans mes tâches 1 2 3 4 5 
9. Essayer de trouver comment mes objectifs de travail pourraient être mieux atteints 1 2 3 4 5 
10. Mettre en application mes idées d'amélioration dans mon travail 1 2 3 4 5 
5B. Votre équipe ou votre groupe de travail 
Cette section concerne les choses que vous faites au travail pour soutenir votre groupe, au-delà de la 
réalisation de vos tâches principales. 
Au cours des six (6) derniers mois, indiquez la fréquence à laquelle vous avez manifesté les comportements suivants: 
1. Aider mes collègues à. accomplir leur travail 1 2 3 4 5 
2. Faire des commentaires constructifs qui aident mes collègues 1 2 3 4 5 
3. Informer mes collègues de l'avancement de mon travail dans nos projets communs 1 2 3 4 5 
4. Remettre en question les façons de faire peu efficaces de mon unité de travail 1 2 3 4 5 
5. Introduire de nouvelles façons de faire clatis mon unité de travail 1 2 3 4 5 




Veuillez utiliser cette échelle de fréquence pour répondre aux questions suivantes. 
1 	 Rarement (1 0/o à 20% des occasions où je pouvais le faire) 
2 	 À l'occasion (21% à 40% des occasions où je pouvais le faire) 
3 	 Assez souvent (41% à 60% des occasions oùje pouvais le faire) 
4 	 Souvent (61% à 80% des occasions où je pouvais le faire) 
5 	 Très souvent (81% à 99% des occasions où je pouvais le faire) 
5C. Votre organisation 	 -- - 
Cette section concerne votre contribution dans Il organisation, au-delà du travail que vous effectuez dans 
votre groupe de travail. 
Au cours des six (6) derniers mo4 indiquez la fréquence à laquelle vous avez manifesté les comportements suivants: 
1. Participer à la résolution de problèmes dans l'organisation 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
2. M'impliquer dans des comités de travail 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
3. Proposer des changements ayant des impacts au-delà de mon unité de travail 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
4. Faire connaître nies idées dans les forums de discussion au sein de l'organisation 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
5. Faire des suggestions pour améliorer le fonctionnement de l'organisation 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
[. Votre supérieur immédiat 
Cette section concerne les choses que vous faites pour soutenir votre supérieur immédiat, au-delà de la 
réalisation de vos tâches principales. 
Au cours des six (6) derniers nwis indiquez la fréquence à laquelle vous avez manifesté les comportements suivants: 
1. Aider mon supérieur en accomplissant des choses qui ne font pas vraiment partie 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
de mes tâches courantes 
2. Tenir mon supérieur informé des événements importants qui le concernent 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
3. Proposer à mon supérieur des façons daméliorer le rendement de l'unité de travail 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
4. Conseiller mon supérieur sur des façons d'améliorer ses pratiques de gestion 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
5E. Vos clients 
Cette section concerne les choses que vous faites pour satisfaire vos clients, au-delà de la réalisation de vos 
tâches principales. Vos clients sont les personnes à l'intérieur ou à l'extérieur de l'organisation à qui est 
destiné le produit de votre travail. 
Au cours des six (6) derniers mais, indiquez la fréquence à laquelle vous avez manifesté les comportements suivants: 
1. Faire des suggestions pour améliorer les produits et/ou services offerts au client 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
2. Faire tout ce qui est en mon pouvoir pour satisfaire le client, même en présence de 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
difficultés 
3. Présenter un image positive de l'organisation auprès des clients 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
Section 6 : Épuisement professionnel 
Lisez attentivement chacun des énoncés suivants et indiquez si vous vous êtes déjà senti de la 
sorte par rapport à votre emploi. Si vous n'avez jamais eu ce sentiment, encerclez le « 0 » 
(zéro) à droite de l'énoncé. Si vous avez déjà eu ce sentiment, encerclez le chiffre (de 1 à 6) 
qui décrit le mieux à quelle fréquence vous le vivez. 
V 




— e — V s-i V V 
O' 
1 Je me sens émotionnellement vidé(e) par mon travail. 0 1 2 3 4 5 6 
2 Je inc sens épuisé(e) à la fin de ma journée de travail, 0 1 2 3 4 5 6 
3 Je me sens fatigué(e) quand je inc lève le matin et que 2 3 4 5 6 j'ai à faire face à une autre journée de travail. 
4 Travailler toute la journée est vraiment un effort pour 2 3 4 5 6 
MOI. 
5 Je peux résoudre efficacement les problèmes qui 2 3 4 5 6 
surviennent dans mon travail. 
6 Je me sens vidé(e) par mon travail. 0 1 2 3 4 5 6 
7 J'ai l'impression d'apporter une réelle contribution au 2 3 4 5 6 
CSSS : HJGS. 
8 Je suis devenu(e) moins intéressé(e) par mon travail 2 3 4 5 6 
depuis que j'ai commencé cet emploi. 
9 Mon travail ne me passionne plus autant qu'avant. 0 1 2 3 4 5 6 
10 D'après moi, je fais du bon travail. 0 1 2 3 4 5 6 
11 Je me sens vivifié(e) lorsque j'accomplis quelque chose 2 3 4 5 6 
au travail. 
12 J'ai accompli plusieurs choses qui en valaient la peine 2 3 4 5 6 
dans cet emploi. 
13 Je veux seulement faire mon travail et ne pas être 2 3 4 5 6 dérangé(e). 
14 Je suis devenu(e) plus cynique au sujet de l'utilité 2 3 4 5 6 
réelle de mon travail. 
15 Je doute de l'importance de mon travail. 0 1 2 3 4 5 6 
16 Au travail, j'ai confiance en nies capacités d'effectuer 0 1 2 a 4 5 6 
efficacement mes tâches dans les délais prescrits. 
Section 7 : Clarté du rôle charte de travail, habilitation 
La section qui suit comporte des questions portant sur votre milieu de travail. Pour chacune des 
questions, encerclez simplement la réponse qui correspond le mieux à votre perception. 
-.. 	 - 
E- • 
-.' 	 1 • 
- 
1. J'ai des buts et des objectifs de travail clairs. 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
2. Il est fréquent que je reçoive des instructions de travail contradictoires de 1 	 2 	 3 	 4 	 - la part de deux ou de plusieurs individus. 
3. Je connais mes responsabilités. 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
4. Les supérieurs me demandent souvent des choses contradictoires. 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
5. Je sais exactement ce qu'on attend de moi. 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
6. Il est fréquent que l'on me demande d'accomplir des tâches qui déplaisent 1 	 2 	 3 	 4 à certains. 
7. Mes priorités de travail sont claires. 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
8. Il m'est impossible de répondre à l'ensemble des demandes 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
contradictoires qui me sont faites au travail. 
9. Il est fréquent que l'on me demande d'effectuer des tâches peu 
importantes (simples, répétitives) qui m'empêchent d'accomplir 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
convenablement le travail pour lequel je suis payé(e). 
10. II est fréquent que mes journées soient si chargées que je ne puisse pas 1 	 2 	 3 	 4 	 5 prendre le temps de dîner. 
11. Il est fréquent que des tâches que j'ai à accomplir dans le cadre de mon 
travail empiètent sur le temps qui me reste pour accomplir les tâches les 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
plus essentielles de mon travail. 
12. Je dois fréquemment travailler en dehors de mes heures normales de 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
travail, pour arriver à accomplir les tâches principales de mon travail. 
13. Mes journées de travail sont si chargées qu'il ne me reste souvent plus de 
temps à consacrer aux activités professionnelles ou de loisir que j'aime 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
vraiment. 
14. Au CSSS : IUGS, nous passons beaucoup trop de temps à discuter de 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
choses non essentielles. 
15.  Le travail que je fais a beaucoup de sens pour moi 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
16.  Je peux décider moi-même de la façon d'organiser mon travail 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
17.  Je peux influencer les décisions au sein de mon groupe de travail 1 	 2 	 3 	 4 	 5 




18. Je suis sûr(e) de mes compétences pour réaliser de bons résultats au 
travail 1 2 3 4 - 
19. Ce que je fais dans ce travail est très important pour moi 1 2 3 4 5 
20. J'ai beaucoup d'influence dans mon groupe de travail 1 2 3 4 5 
21. Je me sens tout à fait capable de réaliser les résultats attendus dans mon 
travail 1 2 3 4 5  
22. Mes activités de travail ont beaucoup d'importance à mes yeux 1 2 3 4 5 
23. Je peux influencer la façon dont est organisé mon groupe de travail 1 2 3 4 5 
24. J'ai toutes les capacités nécessaires pour atteindre un bon niveau de 
performance dans mon travail 1 2 3 4 5 
25. Je suis assez libre et indépendant(e) dans la réalisation de mon travail 1 2 3 4 5 
26. Je peux prendre des décisions concernant mon travail de manière 1 2 3 4 5 
autonome 
Section 8: Gestion des changements 
En vous référant aux nombreux changements implantés au CSSS- 	 , 
. 
IUGS au cours de la dernière année, diriez-vous que: 	 g 




Nécessité des changements 
1 	 Nos anciennes façons de faire ne nous permettaient pas de faire notre 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 travail correctement. 
2 	 Nos anciennes façons de faire ne convenaient pas aux nouveaux 
	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 besoins de l'organisation. 
3 	 Nos anciennes façons de faire semblaient avoir atteint leurs limites. 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 
De nouvelles façons de faire étaient indispensables à l'amélioration de 	 1 	 2 	 3 	 4 	 5 l'efficacité de notre travail. 
Section 8: Gestion des changements (suite) 
En vous référant aux nombreux changements implantés au CSSS- - 
IUGS au cours de la dernière année, diriez-vous que: E o 
»œ 







W y O '-t 
w ujl 
Légitimité des changements 
5 Les changements effectués n'étaient pas nécessaires. 1 2 3 4 5 
6 Les raisons invoquées pour justifier ces changements sont 1 2 3 4 5 
contestables. 
7 Les changements effectués étaient justifiés. 1 2 3 4 5 
Je comprends bien ce qui a motivé l'organisation à effectuer certains 1 2 3 4 5 
changements. 
Je ne crois pas que les changements effectués permettront 1 2 3 4 5 d'augmenter l'efficacité de notre travail. 
10 Je ne crois pas que nos nouvelles façons de faire sont supérieures à 1 2 3 4 5 
celles que nous avions déjà. 
Soutien et formation 
On m'a accordé assez de temps pour m'adapter aux changements 1 2 3 4 5 
effectués dans l'organisation. 
12 Il y a eu suffisamment de formations offertes pour me permettre de 1 2 3 4 5 
m'adapter aux changements effectués dans l'organisation. 
13 La formation officielle que j'ai reçue concernant nos nouvelles façons 1 2 3 4 5 de faire était complète. 
À l'intérieur de mes activités quotidiennes, on m'a donné 
14 suffisamment de temps pour me permettre de maîtriser les nouvelles 1 2 3 4 5 
façons de faire. 
Les formations reçues m'ont aidé à m'adapter aux changements 1 2 3 4 5 
effectués dans mes tâches quotidiennes. 
MERCI DE VOTRE PARTICIPATION 
